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El objetivo de la presente investigación ha sido determinar la Influencia de la 
satisfacción laboral en el desempeño de los docentes de la institución educativa 
Zarumilla de Tumbes- Zarumilla 2018”. El diseño de dicha investigación fue No 
experimental – Correlacional – Causal, aplicado con una muestra de 50 docentes. La 
técnica utilizada para la recolección de datos fue encuestas, teniendo como 
instrumentos cuestionarios que contaban con 43 preguntas para satisfacción laboral y 
36 para desempeño laboral en la escala de tipo Likert. Para la validación de los 
instrumentos se llevó a cabo del Juicio de expertos y el cálculo de Alfa de Cronbach 
obteniendo un valor de 0.878 para satisfacción y  0.984 para  desempeño lo que nos 
indica la fiabilidad de los instrumentos; finalmente los datos se analizaron en el 
programa estadístico SPSS 24, arrojando un R= 73% lo que indica que existe un grado 
de influencia Positiva y altamente significativa, por ende llegamos a la conclusión 
queesto evidencia que a mayor satisfacción mejor es el desempeño docente; 
demostrando que es importante que los trabajadores estén satisfechos para que tengan 
un buen desempeño laboral. 
 




















The objective of the present investigation has been to determine the Influence of job 
satisfaction in the performance of the teachers of the educational institution Zarumilla 
de Tumbes- Zarumilla 2018. " The design of this research was Not experimental - 
Correlational - Causal, applied with a sample of 50 teachers. Techniques for job 
satisfaction and work practices in Likert-type escalation. For the validation of the 
instruments, an expert judgment line and the calculation of Cronbach's alpha are 
included, obtaining a value of 0.878 for satisfaction and 0.984 for the performance of 
the information. Finally, the data will be analyzed in the statistical program SPSS 24, 
yielding an R = 73% which indicates that there is a degree of positive and highly 
significant influence, therefore until the conclusion that this is evidence that is greater 
than the best teacher performance; demonstrating that it is important that workers 
satisfy so that they have a good job performance. 
 









El recurso humano es de vital importancia para el logro de los objetivos organizacionales.  
El objetivo inicial de esta investigación es establecer la influencia que tiene la satisfacción 
laboral en el desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa Zarumilla; así 
como identificar el nivel de satisfacción que tienen estos para desempeñar sus funciones, 
en su comportamiento y el rendimiento que tienen en su centro laboral.  Entonces, es 
importante investigar la relación que hay entre las dos variables de estudio; para que 
posteriormente se propongan estrategias para elevar el nivel de satisfacción del recurso 
humano que repercutirá en el desempeño laboral de los empleados. Asimismo, es 
importante identificar los conceptos de las dos variables de estudio; primero, la 
satisfacción laboral, que es una percepción positiva que el colaborador tiene sobre su 
trabajo; entonces, la relación analógica es se expresa en lo siguiente: Cuando una persona 
tiene alta satisfacción sus sentimientos son positivos, mientras que otra insatisfecha tiene 
sentimientos negativos acerca de éste. Es por eso que es de vital importancia velar por la 
satisfacción de los colaboradores, ya que esto reflejará resultados positivos para la 
organización. Segundo, el desempeño laboral, sostiene que el rendimiento de todo 
trabajador debe ser evaluado continuamente para controlar no solo el cumplimiento de 
funciones, sino que su desempeño se vea reflejado en el resultado final que son las metas 
que la organización se plantea anualmente.   
El tema de estudio es importante porque los recursos humanos son la base de todas las 
organizaciones y si todas estas se preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento 
y condiciones favorables para que los colaboradores desempeñen de manera óptima sus 
funciones, entonces se tendría como resultado que el personal se sienta apreciado, 
respetado e identificado con la labor que desempeña y que esta es vital para alcanzar las 








1.1 Realidad Problemática 
Los docentes han luchado para que se les reconozca derechos laborales que aseguren 
su tranquilidad económica y mental; asimismo, la mejora de infraestructura y 
materiales pedagógicos para su centro educativo, la atención de alimentación y salud 
para estudiantes en pobreza; pero debido al bajo presupuesto de PBI que se le asigna 
a este sector, sus exigencias no han sido resueltas en su totalidad. Es así que los 
docentes se ven obligados muchas veces a trabajar en condiciones antihigiénicas y 
en zonas que atentan contra su integridad. 
Stuart (s.f) explica que las personas tienen otras necesidades más allá de las primarias 
que buscan satisfacer a través de su trabajo (p.4). 
Cuando los trabajadores no están satisfechos baja el nivel de productividad y se 
genera un clima laboral tenso; se observa el ausentismo y el deseo de cambiar de 
trabajo, los docentes tramitan su rotación o reasignación. Entonces las condiciones 
laborales para cualquier trabajador suelen influenciar en el nivel de desempeño. Los 
docentes tienen la responsabilidad de formar íntegramente a niños y adolescentes; 
por lo tanto, si esta labor no se realiza a plenitud repercutirá directamente en los 
aprendizajes de los estudiantes, quienes son el futuro de un país.  
El logro de la educación es garantizar una enseñanza de calidad y, mayormente, esto 
depende del buen desempeño docente. Estos muchas veces son referentes de los 
alumnos. Esto representa una responsabilidad para estos profesionales. Aquellos que 
no están satisfechos con su trabajo mostrarán actitudes negativas hacia su tarea, sus 
colegas, directivos y alumnos. Realizarán sus actividades con desgano y falta de 
interés en el aprendizaje que es la razón de ser de la educación, sus estudiantes. 
Según UNESCO (2011) “Los docentes contribuyen a la autonomía de las personas, 
la construcción de la paz y el desarrollo de las sociedades, pero muchos de ellos 
padecen de escasa consideración social, bajos salarios y condiciones laborales 
deficientes, y tienen que realizar su importante labor en contextos de carencia y 
peligrosidad” (p.14). 
Para un buen desempeño docente es necesario que el gobierno atienda las 
condiciones laborales de estos; puesto que la labor que realizan es importante para la 
contribución del desarrollo del país. 
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Los docentes no tienen un buen desempeño laboral porque continúan usando 
estrategias obsoletas, las cuales no generan el interés o la motivación que se busca 
para la realización de una clase significativa. Por otro lado, no aprovechan las nuevas 
tecnologías para innovar los aprendizajes (Ministerio de Educación, 2004 párr. 4). 
La monotonía en educación es persistente, los docentes utilizan métodos que no 
generan interés en el alumno. Por tanto, ellos se sienten desmotivados, generándose 
un ambiente rutinario. Es importante conocer las necesidades de los docentes porque 
sin el apoyo de estos profesionales se dificulta la aplicación de nuevas tendencias, 
estrategias y materiales innovadores que repercutan en un aprendizaje significativo. 
El colegio Zarumilla no es ajeno a esta realidad problemática, que se vivencia a nivel 
nacional e internacional. La mayoría de docentes que forman parte de esta institución 
demuestran insatisfacción laboral ya sea por la baja remuneración, falta de 
capacitación en estrategias pedagógicas, clima laboral o nivel socio-cultural de los 
estudiantes. Estos factores generan en el docente el bajo nivel de desempeño laboral 
ya que las metas propuestas anualmente no se llegan a superar. Esto ocasiona en la 
plana jerárquica un problema porque el trabajo que solicita el Ministerio de 
Educación se cumple por obligación y no por satisfacción. 
La mayoría de docentes de la I.E Zarumilla cumplen con su trabajo en el aula, bien o 
mal pero no dan más, les cuesta generar buenos hábitos de limpieza y de respeto; 
porque solo se les paga para el dictado de clases. 
Por otro lado, no se involucran en las actividades extracurriculares que realiza la 
institución, prefieren que esas responsabilidades sean asumidas por gente contratada 
para no fatigarse, cuando deberían de demostrar identificación con su institución y 
ser el pilar que guíe al personal nuevo contratado. 
 
El trabajo docente debe realizarse con satisfacción porque el maestro, muchas veces 
es un referente para sus alumnos, entonces debe ser un ente de admiración y no de 
críticas destructivas por parte de los alumnos. Su trabajo debe impactar y aplicarse 
en la vida diaria para que ellos perciban que valió la pena todo lo que recibió en el 
colegio y no sienta que fue una pérdida de tiempo. 
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1.2 Trabajos previos 
En el Procesos de la investigación sobre el problema, se han encontrado algunas tesis 
de investigación desarrolladas en el plano internacional, nacional y local: 
1.2.1Internacionales 
Arratia (2010) en su tesis titulada “Desempeño laboral y condiciones de Trabajo 
docente en Chile: Influencias y percepciones desde los evaluados concluye que 
En primer lugar, es claro que, a la luz de la investigación, es posible indicar que 
la profesión docente es una profesión compleja que está profundamente 
determinada por fuerzas políticas y sociales. Esto implica que la profesión 
docente necesariamente depende de características en las que esta se imparte, 
por lo tanto un docente, aunque pueda parecer obvio, una de las primeras 
conclusiones de esta investigación es que la profesión docente está inmersa en 
un sistema escolar (escuela) y a su vez este sistema es un reflejo de la sociedad 
actual Desde el punto de los docentes, esto implica que estos son actores que 
pueden ser considerados sujetos de una comunidad educativa, encontrándose 
están insertos en un contexto, que le permite desenvolverse dentro de un marco 
determinado (pero no determinista) por ciertas condiciones materiales y sociales 
(que producen la satisfacción laboral) de trabajo, las que influirán en el 
desempeño de los docentes y, por tanto, sus resultados en las evaluaciones de 
desempeño. Este fue la muestra para evaluación, tres docentes pertenecen al 
nivel principiante (entre 4 y 7 años de experiencia); cuatro docentes están en un 
nivel intermedio (entre 15 y 20 años). Por último, cinco docentes pertenecen al 
nivel consolidado de desempeño laboral (entre 21 y 40 años). Nuevamente, es 
importante indicar que esta distribución se correlaciona con lo que ocurre en 
general con los docentes que se desempeñan en colegios municipales   chilenos, 
ya   que   la mayoría de   ellos tienen muchos años de experiencia, debido por la 
estabilidad laboral. De hecho, según Mizala y Romaguera (2000) el 74,4% de 
los profesores que trabajan en colegios municipales tienen entre 35 a 54 años y 
el 11% tiene más de 55 años, a diferencia de lo que ocurre con establecimiento 
particulares, en donde la mayoría tiene entre 25 a 54 años. También, es 
importante destacar el promedio general de la muestra, el cual es 21 años de 
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experiencia, lo que lógicamente hizo modificar muestra interpretación original 
de los datos (p.93). 
Rivas (2009) en su tesis de investigación, titulada “Satisfacción y desempeño 
laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas de la 
asociación oriental y misión paracentral de El salvador” concluye que sobre la 
declaración del problema. Esta investigación pretendió conocer si el grado de 
satisfacción laboral, autopercibido por los docentes, está relacionado con el nivel 
de desempeño de los docentes del sistema educativo adventistas de los campos 
locales de la asociación oriental y misión paracentral de el salvador. Esta 
invitación se realizó aplicando el método de alfa de Cronbach, el valor del 
instrumento de satisfacción laboral fue de .923 y de .938 para el de desempeño 
laboral. Con una muestra de De la Asociación Oriental Salvadoreña provinieron 
48 docentes que representan el (74.4%) y de la misión paracentral participaron 
17 docentes que representan el (25.6%) del total de la muestra Se obtuvo una 
participación de 65 maestros, representando el 81.25% del total de la población 
(p.85). 
1.2.2 Nacionales 
Pizarro (2017) en su trabajo de investigación titulado “Satisfacción laboral y su 
relación con el desempeño laboral de los trabajadores del colegio particular de 
Ciencia y Tecnología Alfred Nobel de la ciudad de Chachapoyas, año 2016”. 
Para medir la satisfacción y el desempeño laboral se utilizó un instrumento que 
mide 8 dimensiones con 30 ítems que valoran las respuestas en la escala de 
Likert. Esta investigación fue desarrollada con un estudio correlacional y con un 
diseño no experimental transversal. Para lo cual participaron 42 personas. Se 
concluye que la satisfacción laboral se relaciona significativamente con el 
desempeño   laboral   y   sus   respectivas   dimensiones, a mayores niveles 
desatisfacción laboral, los clientes internos de la institución, experimentan 
mayor desempeño laboral en la ejecución de las tareas. 
Guarniz (2014) en su tesis  “Satisfacción laboral, compromiso institucional y 
desempeño docente de los profesores de la facultad de medicina de la 
universidad privada Antenor Orrego, 2012” que tuvo un tipo de estudio 
descriptivo con diseño de investigación transversal y por su contrastación es de 
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correlación, llegó a la siguiente conclusión: Existe  una  correlación  positiva  y  
significativa  entre  el grado  de  satisfacción laboral y el desempeño docente de 
los profesores de la Facultad de Medicina, 2012, concluyendo que a mayor grado 
de satisfacción laboral mejor desempeño docente. 
Gonzales (2010) en su tesis titulada “Desempeño Laboral y calidad de servicio 
del personal administrativo en las universidad Pontificia Universidad Católica 
del Perú en el año 2010”, concluye afirmando que: Es así que el desempeño 
laboral y calidad de servicio del personal administrativo en la universidad 
pontificia universidad católica del Perú, con personal de ambos sexo y estos a su 
vez realizan diversas funciones administrativas, es aquí donde el autor menciona 
que las mujeres son más aptas para realizar esas funciones por su orden, 
estabilidad, responsabilidad y compromiso: pero no es del todo cierto ya que en 
este ente público, ambos se desenvuelven de manera similar, y desempeñan sus 
funciones de las misma manera. 
1.2.3.Locales 
Moscoso (2014) en su tesis “La satisfacción laboral de los trabajadores de las 
tiendas comercializadoras de ropa en el distrito de Aguas Verdes-2014”. La 
población en estudio la constituyeron los trabajadores de las tiendas 
comercializadoras de ropa en el distrito de aguas verdes, que para nuestro caso 
de estudio es de 300 según información recogida, el tamaño muestral fue de 30 
unidades de investigación. Habiéndose aplicado una encuesta a 30 trabajadores 
de las tiendas comercializadoras de ropa en el distrito de Aguas Verdes. 
Finalmente, términos generales los trabajadores de las tiendas comercializadoras 
de ropa en el distrito de Aguas Verdes están satisfechos en su trabajo, ven   la 
supervisión como apoyo de sus jefes; sus relaciones sociales 
están orientadas al compañerismo y relaciones positivas; se sienten seguros en 
su empleo y en la continuidad de este; su empleo significa para ellos el desarrollo 
personal, autorrealización y la oportunidad de que su familia desarrolle 
económicamente y el indicador de mayor insatisfacción en los trabajadores es el 
salario que reciben por su trabajo, sienten que el sueldo que reciben por todo el 




García (2014) en su tesis “Relación del clima organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de una Cadena de Boticas en Piura 2014”. Para la 
recolección de datos se usaron cuestionarios, se contó con una población de 81 
participantes de colaboradores de la cadena de boticas en Piura. Como 
resultados, la investigación da cuenta que existe un clima organizacional 
favorable y un desempeño laboral calificado como bueno. El factor más 
destacado del clima organizacional por su alto valor fue el de supervisión, 
mientras el más bajo fue el referido a condiciones laborales. Dichos resultados 
con sus respectivas dimensiones fueron sometidos al análisis de Pearson 
obteniéndose el valor de 0.283 es decir mantiene una correlación positiva baja. 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
 1.3.1 Satisfacción Laboral 
1.3.1.1 Definición: 
Robbins y Judge (2013) “El término satisfacción en el trabajo se define 
como una sensación positiva sobre el trabajo propio, que surge de la 
evaluación de sus características. Una persona con alta satisfacción en el 
trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra 
insatisfecha los tiene negativo” (p.79). 
Newstrom (2007) considera que “La satisfacción en el trabajo es un 
conjunto de emociones y sentimientos favorables o desfavorables del 
empleado hacia su actividad laboral. La satisfacción en el trabajo es una 
actitud afectiva, una sensación de relativo gusto o disgusto hacia algo” 
(p.218). 
Griffin, Phillips y  Gully (2017)  “La satisfacción laboral es uno de los 
temas que más se estudia en el área del comportamiento organizacional. 
La satisfacción laboral refleja nuestras actitudes y sentimientos hacia el 
trabajo. Si una persona no le agrada el trabajo que realiza, es difícil que se 
encuentre satisfecho con el” (p.128). 
1.3.1.2. Calidad de la vida laboral: 
Bateman y Snell (2004) los programas para la calidad de la vida laboral 
(QWL), crean un lugar de trabajo que mejora el bienestar y satisfacción de 
los empleados. La meta general de los programas QWL es satisfacer todas 
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las necesidades de los empleados. QWL tiene ocho categorías : 
Compensaciones adecuadas y justas,  ambiente seguro y saludable, 
trabajos que desarrollas las facultades humanas, oportunidad de seguridad 
y crecimiento personal, ambiente social libre de prejuicios que fomente la 
identidad personal, el sentido de comunidad y movilidad ascendente, el 
constitucionalismos o los derechos de privacía, disentimiento y proceso 
correcto, un rol de trabajo que minimice el rompimiento del placer 
personal y las necesidades familiares y acciones organizacionales 
socialmente responsables (p.488). 
1.3.1.3Factores más importantes para la satisfacción en el puesto de 
trabajo 
Robbins y Judge (2013) señala que  
La mayoría de los trabajadores desea contar con un puesto de trabajo 
satisfactorio y en función de que las condiciones de trabajo son 
diferentes la  valoración de veintiún factores o atributos del puesto de 
trabajo puede variar en función de las características, naturaleza y 
políticas de la organización, los cuales son Autonomía e 
independencia, prestaciones, oportunidades de avance profesional, 
oportunidades de desarrollo profesional, remuneración/salario, 
comunicación entre los empleados  y  gerencia,  contribución del 
trabajo a las metas de negocios organizacional, sensación de seguridad 
en el ambiente laboral, flexibilidad para equilibrar la vida laboral y la 
vida personal, seguridad laboral, capacitación específica para el 
puesto, reconocimiento de la gerencia del desempeño del trabajador 
en el puesto, significatividad del trabajo, formación de redes, 
oportunidad para utilizar aptitudes/habilidades, compromiso de la 
organización con el desarrollo profesional, cultura corporativa 
general, relación con los colegas, relación con el jefe o supervisor 
inmediato, el trabajo en sí mismo, la variedad de las actividades 
(p.89).  
Para Griffin, Phillips y  Gully (2017) “La satisfacción laboral es una de las 
actitudes más importantes para las organizaciones. Refleja nuestras 
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actitudes y nuestros sentimientos sobre nuestro trabajo: el trabajo en sí 
mismo, las actitudes, los valores, la personalidad” (p.128). 
1.3.1.4 Dimensiones de la satisfacción laboral 
Ruiz, Zavaleta y Ruiz (2017) señala que la satisfacción laboral tiene 7 
dimensiones las cuales son: 
Condiciones de trabajo: Grado de complacencia relacionada a la 
disposición de la organización para proveer de instalaciones, equipos, 
mobiliarios y materiales adecuados para la realización de las 
actividades diarias del trabajo. 
Remuneración y beneficios laborales: Grado de Conformidad respecto 
al incentivo económico y beneficios laborales que se obtienen por 
realizar actividades en el trabajo. 
Supervisión: Grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan 
y motivan a sus subordinados a la realización del trabajo diario. 
Relaciones humanas: Grado en que se fomenta las buenas relaciones 
y se establecen vínculos de amistad y confianza entre colaboradores. 
Desarrollo: Grado en que se brindan posibilidades al trabajador para 
ascender y recibir capacitaciones para desempeñar el trabajo 
eficientemente. 
Comunicación: Grado en que se trasmite información y se mantiene 
comunicación adecuada entre colaboradores al interior de la 
organización sobre aspectos relacionados al trabajo. 
Puesto de trabajo: Valoración que tiene el trabajador respecto a la 
labor que realiza diariamente en la organización. (p.59-60). 
1.3.1.5. Otros conceptos involucrados con la satisfacción en el trabajo 
Los conceptos que siempre se relacionan y se involucran con la 
satisfacción laboral son: 
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Involucramiento en el trabajo: Esta relacionado con la satisfacción laboral, 
el cual va medir el nivel o grado en que la persona se siente identificada 
psicológicamente con su trabajo, esto va considerar cual será el nivel de 
desempeño que percibí es muy importante la para la valía personal, los 
trabajadores con nivel muy alto de involucramiento estos son lo que 
siempre se van sentir identificados y por ende interesados con las 
actividades diarias que realizan. 
Compromiso organizacional: Robbins y Judge (2013) “Un empleado o 
trabajador mediante el compromiso organizacional se llega a identificar 
con la empresa o organización, con su filosofía, cultura organizacional, 
con sus metas, y desea continuar perteneciendo a ella. La gran parte de los 
investigadores se base en el enfoque en el apego emocional hacia una 
empresa y la fe de valores” (p.75). 
Apoyo organizacional Percibido: Robbins y Judge (2013) “Es el nivel o 
grado en que los trabajadores creen que la empresa o la organización 
siempre está valorando su contribución y se está ocupando en su bienestar” 
(p.76). 
Compromiso del Empleado: Esto los autores lo definen como la 
satisfacción, el involucramiento y entusiasmo que la persona muestra hacia 
puesto de labor, los empleados muy comprometidos con su trabajo sienten 
pasión por lo que hacen, y también la conexión profunda con su 
organización, lo contrario sucede con los empleados sin compromiso ellos 
asisten a su lugar de trabajo dedican el tiempo, pero no ponen la misma 
energía, ni mucho menos atención a las actividades realizadas. 
1.3.1.6. Estado de Ánimo en la satisfacción de grupo  
Newstrom (2007) La satisfacción laboral se suele referir a las actitudes de 
un solo empleado.  
Por ejemplo, un administrador puede concluir: “Antonio Ortega parece 
muy complacido con su reciente ascenso”. Cuando se promedian las 
evaluaciones individuales de satisfacción con las de todos los miembros 
de la misma unidad de trabajo, el término general que se emplea para 
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describir la satisfacción total del grupo es estado de ánimo. Es 
especialmente importante vigilar el estado de ánimo del grupo, pues es 
frecuente que los individuos copien los papeles sociales de sus compañeros 
de labores y adapten sus actitudes para igualarse con el grupo (p.218). 
1.3.1.7. Nivel de Satisfacción laboral 
Newstrom (2007) “El nivel de satisfacción laboral dentro de los grupos no 
es constante, sino que se relaciona con diversas variables. El análisis de 
estas relaciones permite que los administradores anticipen cuáles grupos 
son más propensos a presentar conductas conflictivas derivadas de la 
insatisfacción (p.220). 
1.3.1.8. Consecuencias de Insatisfacción laboral  
Bateman y Snell (2004) explican que la insatisfacción produce: rotación 
elevada, mayor ausentismo, menor civismo corporativo, más dificultad y 
demandas, huelgas, robos, sabotaje, menos salud mental y psíquica; estas 
consecuencias generan gasto para las organizaciones. 
1.3.2 Desempeño laboral  
1.3.2.1 Definición: 
Bateman y Snell (2004) La teoría del desempeño describe los procesos de 
los factores en el ambiente de trabajo que influye en el comportamiento de 
las personas.  
La teoría de las expectativas se añade a algunos de los procesos 
cognoscitivos que se dan en la mente de las personas. De acuerdo con la 
teoría de las expectativas, los esfuerzos laborales de la persona conducen 
a determinado nivel de desempeño. Lo que se traduce en uno o más 
resultados para la persona. La gente desarrolla dos creencias importantes: 
expectativa, que relaciona el esfuerzo con el desempeño, e 
instrumentalidad, que vincula desempeño y los resultados (p.473). 
Chiavenato (2007) “El desempeño es situacional. Varía de una persona a 
otra y depende de innumerables factores condicionantes que influyen 
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mucho en él. El valor de las recompensas y la percepción de que éstas 
dependen del afán personal determinan la magnitud del esfuerzo que el 
individuo esté dispuesto a hacer. Es una relación perfecta de costo 
beneficio (p.243). 
Wayne (2010) “El desempeño laboral es un sistema formal de revisión y 
evaluación sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecutan las 
tareas. Un aspecto fundamental en la definición es la palabra formal, 
porque en la realidad, la administración debería supervisar el desempeño 
de un individuo de manera continua (p.239). 
Dessler y Valera (2011) “El desempeño significa calificar el desempeño 
actual y/o anterior de un trabajador en relación con sus estándares” (p222). 
Cuesta Santos (2018) “El desempeño individual del empleado contribuye 
al alcance de los objetivos estratégicos de la organización” (p.10) 
1.3.2.2 El enlace de esfuerzo – desempeño 
Bateman y Snell (2004) La primera creencia, la expectativa, es la 
probabilidad que percibe la gente de que su esfuerzo lo permitirán alcanzar 
con éxito sus metas de desempeño. Una expectativa puede ser alta (hasta 
100 por ciento), como cuando un estudiante confía en que si estudia los 
suficiente puede obtener una buena calificación al final. O baja (hasta de 
una probabilidad de 0 por ciento), como se convence a un pretendiente de 
que la chica de sus sueños jamás saldrá con él. 
Si todo lo demás pertenece igual, las expectativas elevadas crean 
motivaciones más altas que las expectativas bajas. En los ejemplos 
anteriores, es más probable que el estudiante estudie para su examen que 
el pretendiente persiga a la chica de sus sueños, a pesar que ambos desean 
los resultados respectivos. 
Las expectativas pueden cambiar entre las personas, incluso en la misma 
situación. Por ejemplo, un gerente de venta puede iniciar una competencia 
en la que el vendedor de mayor nivel se gane un viaje gratis a Hawái. En 
tales casos, las pocas personas de primer nivel que han tenido un buen 
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comportamiento en el pasado se sentirá más motivadas por el concurso que 
las personas con desempeño histórico promedio en inferior al promedio. 
La gente de rendimiento alto tendrá expectativas más elevada, creencias 
más fuertes de que sus esfuerzos le ayudaran a mejorar su actuación 
(p.473). 
1.3.2.3 La relación entre el desempeño y los resultados 
Bateman y Snell (2004)  
El ejemplo relativo al concurso de ventas muestra como desempeño 
resulta en algún tipo de resultados, o consecuencia, para la persona. En 
realidad, a menudo se obtienen varios resultados. Por ejemplo, cuando 
se logra el mejor desempeño de ventas podría obtenerse: 1) una victoria 
competitiva,2) un viaje gratis a Hawái, 3) sentimientos de logro, 4) 
reconcomiendo del jefe, 5) prestigio en toda la empresa y 6) 
resentimiento de otro vendedor. 
Pero, ¿qué tan cierto es que el desempeño tendrá todas esas 
consecuencias? ¿Ganar el concursorealmente provocará 
resentimientos? En ese caso, ¿realmente llevará a un mayor prestigio? 
Estas preguntas se refieren a la segunda creencia clave que se describe 
en la teoría de las expectativas: la instrumentalidad, la cual es la 
posibilidad percibida de que al desempeño seguirá un resultado 
particular. Como la expectativa, las instrumentalidades pueden ser 
elevadas (hasta 100 por ciento) o bajas (cercanas al 0 por ciento). 
Además, cada resultado tiene una valencia asociada. La valencia es el 
valor que el resultado tiene para la persona que lo contempla. Las 
valencias pueden ser positivas (hasta de 1.0 en la fórmula matemática 
de la teoría), como en las vacaciones en Hawái, o negativa (hasta- 1.0), 
como el resentimiento de otros vendedores. (p.473). 
 
1.3.2.4 Evaluación del desempeño 
Wayne (2010) señala que: 
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La evaluación del desempeño es especialmente importante para el éxito de 
la administración del desempeño. Aunque la evaluación es tan sólo un 
componente de la administración del desempeño, es vital en tanto que 
refleja de una manera directa el plan estratégico de la organización. 
Aunque la evaluación del desempeño de un equipo es fundamental cuando 
existen equipos en una organización, el foco de atención de la evaluación 
del desempeño en la mayoría de las empresas recae sobre el empleado 
individual. Un sistema eficaz de evaluación valora los logros e inicia 
planes para el desarrollo, las metas y los objetivos (p.239). 
Dessler y Valera (2011) Existen tres razones principales para evaluar el 
desempeño de los subalternos.  
Primera, las evaluaciones brindan información relevante sobre la cual el 
supervisor puede tomar decisiones acerca de promociones e incrementos 
de salario.9 Segunda, la evaluación permite a jefe y subalterno desarrollar 
un plan para corregir cualesquiera deficiencias que la evaluación llegue a 
descubrir, así como para reforzar las cuestiones que el trabajador hace de 
manera correcta. 
Las medidas de desempeño tiene tres categorías las cuales se pueden ver 
reflejadas en características, comportamiento y los resultados, está a la vez 
contienen dimensiones que son la iniciativa, liderazgo y actitud, con este 
se puede evaluar a los empleadores indicando cuanto poseen en cada 
característica. Las escalas de las mimas suelen ser ambiguas (así como 
subjetivas). Casi siempre conducen a prejuicios individuales esto conlleva 
a no ser adecuados para realizar una retroalimentación adecuada. Como 
este enfoque es demasiado común, las escalas de cada característica son 
relativamente fáciles de desarrollar y a la vez de implementar. 
Lamentablemente estas escalas no siempre son válidas. 
Bateman y Snell (2004) Las evaluaciones de comportamiento, aunque 
subjetivas se enfocan más sobre aspectos observables del desempeño. 
Fueron desarrolladas efectivamente en respuesta a los problemas de las 
evaluaciones de características. Estas escalas se enfocan sobre 
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comportamientos específicos prescritos que ayudan asegurar que todas las 
partes entiendan a lo que están midiendo realmente las clasificaciones. 
Como son menos ambiguas también ayudan a proporcionar 
retroalimentaciones útiles. Esto se mide con una barra de escalas con 
clasificaciones de comportamiento (BARS) para evaluar la calidad. 
Las evoluciones de los resultados tienden a ser más objetivas y se enfocas 
la producción de datos como, volumen de ventas (para un vendedor), 
unidades producidas (para un trabajador en línea) o utilidades (para un 
gerente). Un enfoque a la evaluación de resultados, llamado 
administración por objetivos (MBO), involucra a un subordinado y a un 
supervisor que acuerdan metas de desempeño (objetivos). Luego, ambos 
desarrollan un plan que describe el marco de tiempo y criterio para 
determinar si se han alcanzado las metas. El Propósito es estar de acuerdo 
en un conjunto de objetivos que sean claros, específicos y alcanzables. 
(p.372). 
Las personas más idóneas y que proporcionan información para hacer la 
evaluación de desempeño son los gerentes y los supervisores del área, ellos 
generalmente están en la mejor posición para observar cómo se desempeña 
cada empleado o trabajador. Pero también en algunos casos se puede tomar 
información entre compañeros y miembros de equipos de trabajo a 
menudo estos son los específicos para identificar potenciales de liderazgo 
y habilidades interpersonales. 
 
 
Dessler y Valera (2011)  
Las evaluaciones del supervisor inmediato todavía son la parte medular de 
la mayoría de los procesos de evaluación. Conseguir la evaluación de un 
supervisor es relativamente directo y también tiene mucho sentido. El 
supervisor debería estar, y por lo general está, en la mejor posición para 
observar y evaluar el desempeño del personal a su cargo. También es 
responsable del desempeño de esos trabajadores. La mayoría de las 
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evaluaciones (92% en una encuesta) las realiza el supervisor inmediato del 
empleado. Dichas evaluaciones, a su vez, las revisó el propio supervisor 
del supervisor en 74% de los casos en la misma encuesta 
1.3.2.5. Establecimiento de los criterios del desempeño para su       
evaluación 
Pernía y Carrera (2014) determina un alcance de evaluación a través de 
ciertos criterios, los cuales son: funciones, comportamiento y rendimiento, 
que manifiesta el colaborador en su centro de trabajo.   
Funciones: 
Son actividades realizadas por los trabajadores, las mismas que debe 
realizar con eficiencia, haciendo uso del conocimiento de sus labores y la 
capacidad de análisis; para contribuir con el cumplimiento de los objetivos 
y metas empresariales (Pernía y Carrera 2014, p.36). 
Las funciones se miden con los siguientes indicadores: 
Conocimiento del trabajo:  
Abarca principios, conceptos, técnicas y estrategias necesarias. El 
grado de conocimiento mejora la capacidad para desempeñar el puesto 
(Solano 2017, p.28). 
Capacidad de análisis:  
Esta competencia permite que el colaborador realice procesos para 
ejecutar las actividades para la realización de sus funciones, (Solano, 
2017, p.28). 
Comportamiento: 
Son acciones, cualidades y comportamientos que el colaborador 
manifiesta al realizar actividades o funciones que se le ha sido 
atribuido, (Pernía y Carrera, 2014, p.36). 




Son consideradas habilidades a la maña, el talento, la pericia o 
la aptitud para desarrollar funciones o tareas. Por lo tanto, una 
persona hábil puede lograr lo que se propone con éxito (Perez, 
y Merino, 2012). 
Actitud:  
Posición para poder asumir situaciones de cambios o retos; 
asimismo, es la habilidad para realizar actividades, tomar 
decisiones y fomentar el trabajo en equipo (Solano,2017,  p.29). 
Satisfacción:  
Es el grado de entusiasmo que el colaborador demuestra cuando 
realiza funciones, actividades o tareas que se le encomiendan; 
asimismo,esto depende de los beneficios laborales que la 
organización ofrece para el cumplimiento de responsabilidades 
con eficiencia (Pernía y Carrera, 2014, p.37). 
Rendimiento 
El rendimiento laboral es el resultado que el colaborador alcanza 
frente a sus actividades, las cuales ejecuta con eficiencia; para 
ello, se debe tener en cuenta la capacidad de resolución de 
problemas, el ausentismo, compromiso y trabajo en Equipo 
(Pernía y Carrera,2014, p.37). 
El rendimiento se mide con los siguientes indicadores: 
 
Resolución de problemas:  
Son las competencias que el colaborador utiliza para resolver 
deficiencias que se presentan en su rutina laboral. Asimismo, es 
necesario que este   use recursos que le ayude a cumplir metas y 




Es el incumplimiento de funciones por falta de puntualidad y 
responsabilidad que el trabajador demuestra en su puesto dentro 
de su horario laboral (Pernía y Carrera,2014, p.37). 
Compromiso:  
Es la acción de iniciativa para trabajar, como afrontar 
situaciones o problemas, generar nuevas ideas; que el 
colaborador manifiesta sin necesidad de pedírselo (Solano 
Reátegui 2017, p.29). 
Trabajo en Equipo:  
Es el trabajo en conjunto que se realiza con compañeros de 
trabajo, con la finalidad de lograr un objetivo; respetando 
decisiones, perspectivas e ideales de cada miembro del equipo 
(Pernía y Carrera  2014, p.37). 
1.3.2.6. Motivación para el desempeño 
Bateman y Snell (2004) Nos explica que entender por qué hacen lo que 
hacen en su trabajo no es tarea fácil para el gerente.  
Predecir su respuesta al último programa de productividad de la 
administración resulta aún más fácil. Afortunadamente, se sabe lo 
suficiente en motivación para proporcionar al gerente cuidadoso técnicas 
prácticas y eficaces que aumente el esfuerzo y el rendimiento de la gente. 
La motivación ser refiere a las fuerzas que dan energía, dirigen y sostienen 
los esfuerzos de las personas. Todos los comportamientos, con excepción 
de los reflejos involuntarios como lo parpadeo oculares (que tienen poca 
relación con la administración), son motivados. Una persona muy 
motivada trabajara mucho para alcanzar sus metas. Con la capacidad y 




Para ser motivadores eficaces, los gerentes deben saber que 
comportamiento desean motivar en las personas. Si bien la gente 
productiva aparente realizar una cantidad ilimitada de cosas, la mayoría de 
actividades importantes pueden agruparse en cinco categorías generales. 
La empresa debe motivar a la gente: Unirse a la organización, Permanecer 
en ella. ir a trabajar en forma regular, tengan un buen desempeño, sean 
muy buenos ciudadanos. 
Los buenos ciudadanos de las organizaciones son empleados 
comprometidos, satisfechos, que tiene un rendimiento por encima y más 
allá del llamado de lo deber, haciendo cosas adicionales que puedan ayudar 
a la empresa. La importancia de una conducta cívica puede ser menos 
obvia que la productividad, pero ayuda a la organización a funcionar sin 
problemas. También hace más fácil en la vida de los gerentes (p.468). 
1.3.2.7. Reforzamiento para el desempeño  
Todas las metas son fuente de motivación universal. Edward Throndike 
psicólogo de profesión en el año 1911 realiza la ley del efecto: todo 
comportamiento que siempre es seguido por consecuencias positivas hay 
probabilidades de repetirse. La poderosa ley del comportamiento marco 
para numerosas investigaciones de todos los efectos de todas 
consecuencias positivas, a estas reciben el nombre de reforzadores, estas 
siempre van a moticas al actuar de las personas. Las modificaciones 
influyen en el comportamiento de los individuos majeándose 
sistemáticamente las condiciones de labores y las consecuencias de sus 
acciones de las personas. 
Reforzamiento Positivo: Para Bateman y Snell (2004) aplicación de una 
consecuencia valorada que aumenta la probabilidad que la persona repita 
el comportamiento que conduce con ella. Entre los reforzadores positivos 
están las alabanzas, cartas de reconocimiento, evaluaciones favorables del 
desempeño y aumento de sueldo. De la misma importancia, los trabajos 
pueden ser reforzadores positivos. Al realizar bien trabajos interesantes, 
retadores y enriquecedores, se obtiene un esfuerzo mucho mayor y por lo 
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tanto una motivación mayor, que cuando se realizan trabajo rutinarios y 
monótonos. 
Refuerzo Negativo: es decir, eliminar o detener una consecuencia 
indeseable. Por ejemplo un gerente saca a un empleado ( o una escuela a 
un estudiante ) de un periodo de prueba por mejorar su rendimiento .Hace 
uno cuantos años, Nordstrom, la proveniente cadena de tiendas al 
menudeo, recibió mucha publicidad negativa por excesivo del refuerzo 
negativo como herramienta de motivación. En frecuentes memoranda 
amenazadoras se presionaba a la persona para alcanzar cada una de muchas 
sus metas de desempeño: si en cualquiera de estas áreas no se cumple 
nuestras expectativas, será despedido. En otro memo se recordaba al 
empleado que reportarse enfermo una vez cada tres meses es demasiado y 
suficiente para cuestionar su dedicación. El esfuerzo negativo en estos 
ejemplos se da cuando la gente tiene un buen desempeño y evita los 
castigos. 
Castigos: o administración de una consecuencia adversa. Entre los 
ejemplos estas las criticas lo gritos a un empleado, la asignatura de una 
tarea poca atractiva y él envió de un trabajador a su casa sin sueldo. El 
esfuerzo negativo puede comprender la amenaza del castigo, pero no 
implica cuando los empleados se conducen en forma satisfactoria. El 
castigo es la aplicación real de la consecuencia adversa. Los gerentes lo 
utilizan cuando consideran que es merecido o cuando estimas que otros lo 
esperan. Al administrar un castigo, en general se preocupan por seguir las 
políticas y procedimientos de la empresa, y por las emociones de los 
empleados, las percepciones de justicia, aprendizaje y moral.  
Extinción: esto es, retiro o suministro de una consecuencia reforzadora. 
Cuando esto pasa, la motivación se reduce y el comportamiento se 
extingue o se elimina. Entre los ejemplos esta no hacer un halago por un 
trabajo bien hecho, olvidar de decir gracias por favor, o fijar metas 
imposibles de alcanzar para que la persona nunca experimente el éxito 
(p.471) 
1.2.3.9 Técnicas de evaluación del desempeño 
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Las partes administrativas puede tener la elección entre variadas técnicas 
de evaluación. La técnica que sea usada en el desempeño esto va siempre 
dependiente de sus objetivos.  
Retroalimentación o evaluación de 360 grados 
Para Dessler y Valera (2011) Con la retroalimentación o evaluación de 360 
grados: 
La información del desempeño se recopila por completo alrededor de un 
trabajador, desde sus supervisores, subalternos, colegas, y clientes internos 
o externos.18 Usualmente esto se realiza para fines de desarrollo en vez de 
para aumentos de salario. El proceso común consiste en lograr que quienes 
califican llenen encuestas de evaluación en línea acerca de quién va a 
calificar. Luego, sistemas computarizados compilan toda esta 
retroalimentación en reportes individualizados que llegan a los 
trabajadores evaluados. Entonces el individuo puede reunirse con su 
supervisor para desarrollar un plan de auto mejoría. Los resultados suelen 
ser mixtos. Los participantes suelen preferir este enfoque; no obstante, un 
estudio concluyó que la retroalimentación de múltiples fuentes conduce a 
mejorías “generalmente modestas” en calificaciones subsecuentes por 
parte de supervisores, colegas y personal a su cargo (p.229). 
Escalas de calificación 
Wayne (2010)  Las escalas de calificación son una técnica de evaluación 
del desempeño que evalúa a los empleados de acuerdo con factores 
definidos. Al usar este enfoque, los evaluadores registran sus juicios acerca 
del desempeño sobre una escala, la cual incluye varias categorías, 
normalmente de cinco a siete, y está definida por adjetivos como 
sobresaliente, satisface las expectativas o necesita mejorar. Aunque los 
sistemas con frecuencia dan una calificación general, esta técnica permite 




Según Wayne (2010) “Los incidentes críticos son una técnica de 
evaluación del desempeño que requiere del mantenimiento de registros 
escritos acerca de las acciones altamente favorables y desfavorables del 
empleado en el puesto de trabajo” (p.250). 
Ensayo 
Wayne (2010) Nos explica que el ensayo es una técnica de evaluación del 
desempeño en la cual el evaluador redacta una breve narración en la que 
describe el desempeño del empleado. Esta técnica tiende a concentrarse en 
un comportamiento extremo en el trabajo del empleado y no en el 
desempeño rutinario y cotidiano. Las calificaciones derivadas de esta 
técnica dependen en gran parte de las habilidades de redacción del 
evaluador (p.251). 
1.3.2.9. Entrevista de retroalimentación acerca de la evaluación 
Para Dessler y Valera (2011)  
Una evaluación por lo general termina con una entrevista de 
evaluación, donde el supervisor y el subalterno revisan la evaluación, 
y hacen planes para solventar las deficiencias o reforzar las fortalezas. 
Las entrevistas como éstas pueden resultar incómodas porque a pocos 
individuos les agrada recibir, o dar, retroalimentación negativa. En 
consecuencia, son esenciales la preparación adecuada y la 




Preparación para la entrevista sobre la evolución 
Una preparación más optima y adecuando se puede definir en tres pasos: 
Avisar al trabajador, esto se hace no menor de una semana anticipación 
comunicándole que usted va verificar su actividad o trabajo y tenga un 
estudie de las descripciones de puesto de labor, analizar los problemas, 
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recopile comentarios y preguntas. A luego, debe realizar un estudio y 
descripción de su puesto de trabajo, haga una comparación del desempeño 
que viene teniendo el trabajador, con todos sus estándares y analice data 
de otras evaluaciones aplicadas. Al final, debe ser elegido un lugar correcto 
para realizar la entrevista y se debe contar con un tiempo adecuado y 
suficiente para ella. La evaluación debe realizarse en un lugar privado 
alejado de ruido, interrupciones por visitantes o llamadas telefónicas. 
1.3.2.10. Beneficios de la evaluación del desempeño 
Chiavento (2007) Cuando un programa de evaluación del desempeño se 
ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto, 
mediano y largo plazo. 
Beneficios para el gerente 
Evaluar el desempeño y el comportamiento de los subordinados, con base 
en factores de evaluación y, principalmente, contar con un sistema de 
medición capaz de neutralizar la subjetividad. Proporcionar medidas a 
efecto de mejorar el estándar de desempeño de sus subordinados. 
Comunicarse con sus subordinados, con el propósito de hacerles 
comprender que la evaluación del desempeño es un sistema objetivo, el 
cual les permite saber cómo está su desempeño. 
Beneficios para el subordinado 
Conoce las reglas del juego, o sea, cuáles son los aspectos del 
comportamiento y del desempeño de los trabajadores que la empresa 
valora. Conoce cuáles son las expectativas de su jefe en cuanto a su 
desempeño y, según la evaluación de éste, cuáles son sus puntos fuertes y 
débiles. 
Beneficios para la organización 
Evalúa su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo 
define cuál es la contribución de cada empleado. Idéntica a los empleados 
que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en determinadas áreas de 
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actividad y selecciona a los empleados listos para una promoción o 
transferencia. 
1.4 Formulación del Problema 
¿En qué medida la satisfacción laboral influye en el desempeño de los docentes 
de la Institución Educativa  “Zarumilla”  Zarumilla-Tumbes  2018? 
1.5 Justificación del estudio  
El trabajo que se presenta a continuación pretende iniciar una reflexión y análisis 
acerca de las percepciones de satisfacción laboral en el desempeño de los 
Docentes y se justifica por las siguientes razones: 
- Se consideró como una fuente de conocimientos teóricos 
relacionados con las variables de estudio la satisfacción laboral y el 
desempeño de docentes que servirá para ampliar el campo de 
conocimiento en esta área. 
- El aporte metodológico es elaborar y plantear un instrumento para 
recoger información de las variables de estudio para la presente 
investigación. 
- En la investigación que se ha desarrollado se analizó la relación que 
existe entre el desempeño y la satisfacción laboral; de esta manera 
se podrá plantear recomendaciones en beneficio de la Institución 
Educativa Zarumilla. 
- Todos los resultados que se obtuvieron son una fuente de elementos 
que contribuyen a todos los administradores, docentes y directores 
de centros educativos y dar una seria de soluciones a los problemas 
que se presentan entre la satisfacción y el desempeño laboral en las 
instituciones educativas privadas y públicas. 
- Esta investigación brindó información relevante para los padres de 
familia del colegio de Zarumilla-Tumbes, para tener en cuenta como 
sus hijos son educados de una forma adecuada o inadecuada, por sus 
docentes en relación con la satisfacción y el desempeño, y plasmar 




- Saber cómo influye la satisfacción y desempeño laboral en los 
docentes del centro educativo, logrará mejorar y se trabajar para 
obtener calidad en educación para los estudiantes, a la vez contribuir 
con la iniciativa que la relación de estas variables es favorable si se 















1.6. Hipótesis  
Hi: La satisfacción laboral influye significativamente en el desempeño de los 
docentes de la Institución Educativa  “Zarumilla” de Tumbes- Zarumilla  2018. 
Ho: La satisfacción laboral no influye significativamente ¿en el desempeño de 




 1.7 Objetivos  
1.7.1 General 
Determinar el nivel de influencia de satisfacción laboral en el desempeño de 
los   docentes de la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes – Zarumilla 
2018. 
1.7.2 Específicos 
Identificar el nivel de Satisfacción laboral en los docentes de la Institución 
Educativa Zarumilla de Tumbes – Zarumilla 2018. 
Identificar el nivel de desempeño laboral en los docentes de la Institución 
Educativa Zarumilla de Tumbes – Zarumilla 2018 
Identificar el nivel de influencia que tiene la satisfacción laboral en las 
Funciones en los docentes de la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes 
– Zarumilla 2018. 
Identificar el nivel de influencia que tiene la satisfacción laboral en el 
Comportamiento de los docentes de la Institución Educativa Zarumilla de 
Tumbes – Zarumilla 2018. 
Identificar el nivel de influencia que tiene la satisfacción laboral en el 
Rendimiento en los docentes de la Institución Educativa Zarumilla de 




2.1 Diseño de investigación 
No experimental, transversal, correlacional causal, ya que no se necesitó 
manipular las variables y a la vez estas están más cerca a la realidad, los sujetos 
de estudio serán observados en su ambiente natural. Asimismo, es transversal 
porque vamos analizar el nivel de estado de las variables de estudio y cómo estas 
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se relacionan, se recolectaron datos en un solo momento y un tiempo único, por 
otro lado, correlacional causal estadísticamente. 
Su diagrama es el siguiente: 
 
 O 1 
                                              M  
         O 2 
Donde: 
M: Muestra sometida al estudio. Profesores entre hombre y mujeres de la 
Institución Educativa  “Zarumilla” Tumbes- Zarumilla  2018. 
O1: Satisfacción Laboral de los docentes en laInstitución Educativa  “Zarumilla” 
Tumbes- Zarumilla  2018. 
O2: Desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa  “Zarumilla” 
Tumbes- Zarumilla  2018. 
 
2.2 Variables, operacionalización 
Variable 1: Satisfacción laboral 
Variable 2: Desempeño laboral 
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2.2.1 Operacionalización de variables 
 

















l Robbins y Judge (2013) El 
término satisfacción en el trabajo 
se define como una sensación 
positiva sobre el trabajo propio, 
esto refleja nuestras actitudes y 
sentimientos hacia nuestras 
labores. Si una persona no le 
agrada el trabajo que realiza, es 
difícil que se encuentre 
satisfecho con el. 
Se utilizará como instrumento 
un cuestionario sobre 
satisfacción laboral, el cual el  
constará  con una valoración 
del 1 el más alto al 5 siendo el 
más bajo, este formato estará 
dividido por 7 dimensiones, 
los cuales son: Condiciones de 
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l Para Bateman y Snell (2004) La 
teoría del desempeño describe 
los procesos de los factores en el 
ambiente de trabajo que influye 
en el comportamiento de las 
personas. Es un sistema formal 
de revisión y evaluación sobre la 
manera en que un individuo o un 
grupo ejecutan las tareas. 
Se utilizará como instrumento 
un cuestionario sobre 
desempeño laboral, el cual el 
constará con una valoración 
del 1 será muy bajo al 5 siendo 
el más alto, este formato estará 
dividido por 3 dimensiones, 






[ 151 a 180]   
 
Alto 
[ 122 a 150] 
 
Regular 
[ 94 a 121] 
 
Bajo 
[ 65 a 93] 
 
Muy bajo 
[ 36 a 64] 
















Trabajo en Equipo 33,34,35,36 
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2.3. Población, muestra y muestreo  
2.3.1 Población 
Conformada por la población censal de los docentes de la Institución Educativa 
Zarumilla, 2018, al respecto esta población se conoce cuál será la cantidad y 
unidad quienes la conforman y se sabe que el universo de estudio está integrado 
por un número reducido de personas, por lo tanto, se cuenta con un registro de 
documentos de las unidades de recolección de datos, esto también llamada 
población finita, a esto no se ejecutará criterios muestrales. De esta forma, la 
siguiente investigación considera como unidades de información los docentes de 
tal manera se distribuyen en la siguiente tabla: 
  Tabla N°1 
Distribución de la población de estudio de los docentes de la Institución 
Educativa Zarumilla de  Tumbes-Zarumilla 2018 







Mujeres 5 7 2 3 1 0 2 2 3 2 0 27 
Varones 4 2 5 2 4 1 1 0 1 1 2 23 
Total 9 9 7 5 5 1 3 2 4 3 2 50 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
 2.4.1. Técnicas 












Docentes de la Institución Educativa 
Zarumilla de Tumbes-Zarumilla 2018 
 
2.4.2 Instrumentos:  
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a. Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Instrumento desarrollado por Ruiz, Zavaleta y Ruiz con el objetivo de lograr 
medir la satisfacción laboral y generar propuestas a partir de los resultados. El 
cuestionario está estructurado por 43 ítems distribuidos en  7 factores, los cuales 
se encuentran relacionados a las siguientes dimensiones: Condiciones de trabajo, 
remuneración y beneficios laborales, supervisión, comunicación y puesto de 
trabajo. Todos los ítems del cuestionario están redactados con cinco opciones: 
Totalmente de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo, totalmente en 
desacuerdo. 
b. Cuestionario de Desempeño laboral  
Instrumento Validado, que contiene 36 ítems distribuidos en 9 indicadores, 
orientados a las siguientes dimensiones: Funciones, comportamiento y 
rendimiento. Los 36 ítems están distribuidos de la siguiente manera: 8 ítems 
relacionados a la dimensión funciones, 12 ítems respecto a la dimensión de 
comportamiento, 16 ítems relacionados a la dimensión de rendimiento. Todos 
los ítems del cuestionario están redactados con tres opciones de respuesta: Muy 
bajo, bajo, regular, alto y muy alto. Cuyas puntuaciones son: 1, 2, 3, 4, 5 
respectivamente. 
De su validación:  
El instrumento de recolección de datos del test de Satisfacción Laboral se 
consultó a seis profesionales expertos en el área laboral y entendido en el tema 
de la elaboración de escalas de opinión, los cuales realizaron la revisión e 
hicieron ajustes necesarios. Esta validación permitió la selección de 44 ítems 
distribuidos en siete factores. 
El instrumento de recolección de datos de test de Desempeño laboral La 
validación se hizo con un panel de jueces, categorizados de acuerdo al nivel 





De su confiabilidad.  
Respecto a la confiabilidad del test de Satisfacción Laboral, se obtuvo 
mediante el análisis de consistencia interna, utilizándose él coeficiente Alfa 
de Cronbach, donde se obtuvo un índice general de 0.878, lo que permite 
afirmar que el instrumento es confiable. Y la confiabilidad del test de 
Desempeño Laboral se hizo mediante el instrumento con SPSS 21, 
procesados a través del alfa de Cronbach, donde se obtuvo un índice general 
de ,984 lo que permite afirmar que el instrumento es confiable. 
2.5 Métodos de análisis de datos  
Los datos serán analizados y procesados empleando la estadística básica: 
tablas de distribución de frecuencias, tablas de contingencia, gráficos de 
dispersión de puntuaciones y los estadígrafos descriptivos de la media 
aritmética, desviación estándar y varianza. Asimismo, para determinar el 
nivel de relación se utilizará coeficiente de correlación de Pearson y prueba 
de regresión lineal. Para el procesamiento, análisis y extracción del 
conocimiento se utilizará el programa estadístico SPSS versión 24 y Excel 
2013. 
2.6 Aspectos éticos 
Para el recojo de la información se solicitó permiso a la directora de la 
institución educativa, y la información recogida se utilizara solo para fines de 
la investigación, manteniendo el anonimato de los participantes. Los 
resultados obtenidos se mantendrán sin que se altere su originalidad y se les 








IV. DESCRIPCIÓN DE RESULTADOS 
 
3.1 Influencia de satisfacción laboral en el desempeño de los docentes de la 
Institución Educativa de Tumbes – Zarumilla 2018. 
 
Tabla 1 
Correlación de Pearson entre satisfacción y desempeño laboral 
Satisfacción laboral y Desempeño 
Correlación de Pearson 0,730** 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 50 
Fuente: IBM - SPPS 24 
 
Figura 1 










Fuente: IBM - SPPS 24 
Se puede observar tanto en la tabla N°1 como en la figura N°1, que existe correlación 
positiva y altamente significativa (p<0.001) entre la satisfacción laboral y el 
desempeño de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de Tumbes, por lo 
tanto, la satisfacción laboral influye en el desempeño los trabajadores de dicha 
institución, ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es moderadamente 














Figura de Dispersión lineal  
Fuente: Variable de Desempeño Laboral (DESEMPEÑO LABORAL) y Variable de 
Satisfacción Laboral (SATISFACCION LABORAL) de los Docentes de la Institución 





En el presente trabajo, se encontró cual es la relación que posee las dos variables de 
estudio, satisfacción laboral y desempeño laboral, en base a la interpretación de la 
significancia podemos ver que es mayor a 0,001 en la Tabla 1 de correlaciones, 
Siguiendo con la interpretación podemos observar que el grado de influencia de la 
variable Satisfacción Laboral en función al desempeño laboral es expresado en 
porcentajes de 53% viendo que la influencia de la variable independiente a la 
dependiente es de un grado de un influencia media. 
 
Resumen del modelo 




estándar de la 
estimación 
1 ,730a ,533 ,523 16,12893 
a. Predictores: (Constante), TOT_SAT 
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3.2 Niveles de satisfacción laboral en los docentes de la Institución Educativa de 
Tumbes – Zarumilla 2018. 
Tabla 2 
Niveles de Satisfacción Laboral 
Fuente: IBM - SPPS 24 
Figura 2 











Fuente: IBM - SPPS 24 
Se puede observar tanto en la tabla N°2 como en la figura N°2, los niveles de 
Satisfacción laboral de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de Tumbes 
evidenciando que 74% posee una regular satisfacción laboral y un 22% mantiene una 
parcial satisfacción. Indicándonos que la satisfacción laboral se refleja como regular y 
parcial sucesivamente. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Alta Satisfacción 1 2% 
Parcial Satisfacción 11 22% 
Regular 37 74% 
Parcial Insatisfacción 1 2% 
Total 50 100% 
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3.3 Niveles de Desempeño laboral en los docentes de la Institución Educativa de 
Tumbes – Zarumilla 2018. 
Tabla 3 
Niveles de Desempeño Laboral 
Fuente: IBM - SPPS 24 
Figura 3 










Fuente: IBM - SPPS 24 
Se puede observar tanto en la tabla N°3 como en la figura N°3, los niveles de 
Desempeño laboral de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de Tumbes; 
evidenciando que el 10% muestra un muy alto desempeño, un 58% posee un alto 
desempeño laboral y un 20% mantiene un regular desempeño. Indicándonos que en la 
mayoría de encuestados en el desempeño laboral es alto y adecuado. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy alto 5 10% 
Alto 29 58% 
Regular 10 20% 
Bajo 5 10% 
Muy Bajo 1 2% 
Total 50 100% 
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3.4 Influencia de la satisfacción laboral en las funciones de los docentes de la 
Institución Educativa Zarumilla de Zarumilla- Tumbes2018. 
 
Tabla 4 
Correlación de Pearson entre satisfacción y Funciones 
 
Satisfacción laboral y Funciones 
Correlación de Pearson 0,753** 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 50 
Fuente: IBM - SPPS 24 
Figura 4 









Fuente: IBM - SPPS 24 
Se puede observar tanto en la tabla N°4 como en la figura N°4, que existe correlación 
positiva y altamente significativa (p<0.001) entre la satisfacción laboral y funciones 
de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de Tumbes, por lo tanto, la 
satisfacción laboral influye en las funciones de los trabajadores de dicha institución, 
ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es moderadamente alta y positiva 
(r= 0.753**). Esto evidencia que a mayor satisfacción mejor es su capacidad de 
análisis y conocimiento en el trabajo que realizan, esto se puede deducir de sus 




Figura de Dispersión lineal  
Fuente: Variable de Desempeño Laboral (DESEM1) y Variable de Satisfacción Laboral 
(TOT_SAT) de los Docentes de la Institución Educativa Zarumilla – Tumbes 2018 
 
 Resumen del modelo 




estándar de la 
estimación 
1 ,753a ,567 ,558 3,68857 
 
En el trabajo, se encontró cual es la relación que posee la variable satisfacción laboral 
en el indicador funciones de los docentes, en base a la interpretación de la significancia 
podemos ver que es mayor a 0,001 en la Tabla 4 de correlaciones, Siguiendo con la 
interpretación podemos observar que el grado de influencia de la variable Satisfacción 
Laboral en el indicador función es expresado en porcentajes de 56%.Entonces que la 
influencia de la variable independiente en la dependiente es de un grado positivo. 
 
3.5 Influencia de la satisfacción laboral en el comportamiento de los docentes de la 





Correlación de Pearson entre satisfacción y Comportamiento 
 
Satisfacción laboral y Comportamiento 
Correlación de Pearson 0,289* 
Sig. (bilateral) 0,042 
N 50 
Fuente: IBM - SPPS 24 
Figura 5 
Gráfico de dispersión entre satisfacción y Comportamiento 
 
Fuente: IBM - SPPS 24 
Se puede observar tanto en la tabla N°5 como en la figura N°5, que existe correlación positiva 
baja y significativa (p<0.05) entre la satisfacción laboral y el comportamiento de los docentes 
de la Institución educativa Zarumilla de Tumbes, evidenciando que la satisfacción laboral 
influye en el comportamiento de  los trabajadores de dicha institución sin embargo dicha 
influencia es baja ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es baja y positiva (r= 
0.289*). Esto evidencia que no necesariamente a mayor satisfacción mejor será su habilidad y 
actitud frente a sus actividades diarias dado que estas características son propias del profesional 




Figura de Dispersión lineal  
Fuente: Variable de Desempeño Laboral (DESEM2) y Variable de Satisfacción Laboral 







En nuestra investigación, se buscó encontrar cual es el tipo de relación que posee las 
dos variables de estudio, elaborado la interpretación de la significancia podemos ver 
que es menor a 0,05 en la Tabla 5 de correlaciones; siguiendo con la interpretación 
podemos observar que el grado de influencia de la variable Satisfacción Laboral en 
función al comportamiento es expresado en porcentajes de 8% viendo que la influencia 




3.6 Influencia de la satisfacción laboral y el rendimiento de los docentes de la 
Institución Educativa de Tumbes – Zarumilla 2018. 
 
















Correlación de Pearson entre satisfacción y Rendimiento 
 
Satisfacción laboral y Rendimiento 
Correlación de Pearson 0,619** 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 50 
Fuente: IBM - SPPS 24 
Figura 6 











Fuente: IBM - SPPS 24 
Se puede observar tanto en la tabla N°6 como en la figura N°6, que existe correlación 
positiva y altamente significativa (p<0.001) entre la satisfacción laboral y el 
rendimiento de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de Tumbes, por lo 
tanto la satisfacción laboral influye en el rendimiento de los trabajadores de dicha 
institución, ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es moderadamente 
alta y positiva (r= 0.619**). Esto evidencia que a mayor satisfacción mejor es el 
desempeño en la resolución de problemas, trabajo en equipo y compromiso, pudimos 




Figura de Dispersión lineal  
Fuente: Variable de Desempeño Laboral (DESEM3) y Variable de Satisfacción Laboral 







En la presente investigación, se buscó encontrar cual es el tipo de influencia que posee 
las dos variables de estudio, aplicando la interpretación podemos ver que es   0,001 en 
la Tabla6 de correlaciones, afirmado así la Hipótesis de la investigación H1. Siguiendo 
con la interpretación podemos observar el grado de influencia que es expresado en 
porcentajes de 38%, viendo que la influencia de la variable independiente a la 
dependiente es de un grado de una influencia media. 
 
 
Resumen del modelo 




estándar de la 
estimación 
1 ,619a ,383 ,370 8,13020 
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VI. DISCUSIÓN  
De acuerdo a mi objetivo general se puede observar tanto en la tabla N°1 como en la figura 
N°1, que existe correlación positiva y altamente significativa (p<0.001) entre la satisfacción 
laboral y el desempeño de los docentes de la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes; por 
lo consiguiente, la satisfacción laboral influye en el desempeño los trabajadores de dicha 
institución, ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es moderadamente alta y 
positiva (r= 0.730**). Esto evidencia que a mayor satisfacción mejor es el desempeño docente; 
demostrando que es importante que los trabajadores estén satisfechos para que tengan un buen 
desempeño laboral. Así lo confirma Pizarro (2016) en su trabajo de investigación titulado 
“Satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores del colegio 
particular de Ciencia y Tecnología Alfred Nobel de la ciudad de Chachapoyas, año 2016”. 
Pizarro concluye que la satisfacción laboral se relaciona significativamente con el desempeño   
laboral   y   sus   respectivas   dimensiones, que a mayores niveles de satisfacción laboral, los 
clientes internos de la institución, experimentan mayor desempeño laboral en la ejecución de 
las tareas. Confirmando nuestra investigación Robbins y Judge (2013) sostienen que la 
satisfacción laboral es una percepción positiva que el colaborador tiene sobre su trabajo; 
entonces, la relación analógica es se expresa en lo siguiente: Cuando una persona tiene alta 
satisfacción sus sentimientos son positivos, mientras que otra insatisfecha tiene sentimientos 
negativos acerca de éste. Esto confirma lo encontrado en los resultados de la investigación y 
probando la hipótesis planteada donde: La satisfacción laboral influye significativamente en el 
desempeño de los docentes de la Institución Educativa  “Zarumilla” de Tumbes- Zarumilla  
2018. Esto se confirma con Porter y Lawler (1991) cuando sustentan que los trabajadores 
satisfacen sus expectativas con la relación de esfuerzo y recompensa en el desempeño de su 
trabajo; es decir que mientras más satisfechos estén mejor será su desempeño laboral en su 
centro de labores; por ende, los objetivos planteados en el trabajo docente anualmente serán 
cumplidos.   
Por consiguiente, en mi primer objetivo específico se puede observar tanto en la tabla N°2 como 
en la figura N°2, los niveles de Satisfacción laboral de los docentes de la Institución educativa 
Zarumilla de Tumbes, evidenciando que 74% posee una regular satisfacción laboral; 
indicándonos que la satisfacción laboral se refleja como regular y parcial sucesivamente. Esto 
significa que los docentes de la Institución Educativa Zarumilla tienen un grado regular de 
satisfacción frente a sus labores educativas. Esto defiera con Moscoso (2014) en su tesis “La 
satisfacción laboral de los trabajadores de las tiendas comercializadoras  de ropa en el distrito 
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de Aguas Verdes-2014”, donde concluye que los trabajadores de las tiendas comercializadoras 
de ropa en el distrito de Aguas Verdes están satisfechos en su trabajo, ven   la supervisión como 
apoyo de sus jefes; sus relaciones sociales están orientadas al compañerismo y relaciones 
positivas; se sienten seguros en su empleo y en la continuidad de este; su empleo significa para 
ellos el desarrollo personal, autorrealización y la oportunidad de que su familia se desarrolle 
económicamente y el indicador de mayor insatisfacción en los trabajadores es el salario que 
reciben por su trabajo, sienten que el sueldo que reciben por todo el trabajo que efectúan no es 
justo ni equitativo con la cantidad de tareas que realizan. Lo confirma en la teoría que sustenta 
nuestra investigación  Griffin, Phillips y  Gully (2017) que la satisfacción laboral es la base para 
cualquier organización porque refleja las actitudes y sentimientos sobre el trabajo que se realiza; 
si un trabajador no se siente bien cuando realiza sus funciones laborales de rutina entonces 
muestra insatisfacción y esto se puede ver reflejado en el nivel de desempeño laboral, lo cual 
compromete a la organización en la superación de sus metas. 
De acuerdo a mi segundo objetivo específico Se puede observar tanto en la tabla N°3 como en 
la figura N°3, los niveles de Desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 
Zarumilla de Tumbes; evidenciando que el 10% muestra un muy alto desempeño, un 58% posee 
un alto desempeño laboral y un 20% mantiene un regular desempeño. Indicándonos que en la 
mayoría de encuestados en el desempeño laboral es alto y adecuado. Se confirma la semejanza 
con Arratia (2010) en su tesis titulada “Desempeño laboral y condiciones de Trabajo docente 
en Chile: Influencias y percepciones desde los evaluados” concluye que en primer lugar, es 
claro que, a la luz de la investigación, es posible indicar que la profesión docente es una 
profesión compleja que está profundamente determinada por fuerzas políticas y sociales. Esto 
implica que la profesión docente necesariamente depende de características en las que esta se 
imparte; por lo tanto, un docente, aunque pueda parecer obvio, una de las primeras conclusiones 
de esta investigación es que la profesión docente está inmersa en un sistema escolar (escuela) 
y a su vez este sistema es un reflejo de la sociedad actual Desde el punto de los docentes, esto 
implica que estos son actores que pueden ser considerados sujetos de una comunidad educativa, 
encontrándose están insertos en un contexto, que le permite desenvolverse dentro de un marco 
determinado por ciertas condiciones materiales y sociales (que producen la satisfacción laboral) 
de trabajo, las que influirán en el desempeño de los docentes y, por tanto, sus resultados en las 
evaluaciones de desempeño. Esto se confirma con la teoría de Cuesta Santos (2018) que el 
desempeño de cada colaborador contribuye para llegar a alcanzar los objetivos estratégicos que 
se propone la organización. Por otro lado, Wayne (2010) sostiene que el rendimiento de todo 
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trabajador debe ser evaluado continuamente para controlar no solo el cumplimiento de 
funciones, sino que su desempeño se vea reflejado en el resultado final que son las metas que 
la organización se plantea anualmente.   
Por consiguiente, en mi tercer objetivo específico se puede observar tanto en la tabla N°4 como 
en la figura N°4, que existe correlación positiva y altamente significativa (p<0.001) entre la 
satisfacción laboral y funciones de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de 
Tumbes, por lo tanto, la satisfacción laboral influye en las funciones de los trabajadores de 
dicha institución, ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es moderadamente alta 
y positiva (r= 0.753**). Esto evidencia que a mayor satisfacción mejor es su capacidad de 
análisis y conocimiento en el trabajo que realizan, esto se puede deducir de sus indicadores que 
nos brinda las funciones, estos nos indica que dicha variable independiente va ser importante 
para que los trabajadores de cualquier institución apliquen un buen desempeño laboral y obtener 
un eficiente resultado. Esto nos evidencia que las dimensiones de la variable dependiente están 
bien enfocadas y desarrolladas positivamente. Se confirma con Rosales (2018) en su tesis 
titulada “satisfacción laboral y desempeño de los trabajadores en la administradora del comercio 
s.a. magdalena del mar, 2018” Se realizó un estudio en la empresa Administradora Del 
Comercio S.A., Distrito de Magdalena del Mar, 2018,Por lo consiguiente, se aconseja tener una 
buena dirección de enfoque y evaluar la satisfacción y el desempeño de los colaboradores y a 
su vez, realizar y brindar  charlas o capacitaciones que ayuden a cumplir un mayor desempeño 
en los colaboradores de la Administradora del Comercio S.A, Se aconseja que la organización 
siga manteniendo los  mismos rangos o niveles de satisfacción laboral y desempeño esto 
mediante programas de interacción e integración con los trabajadores dentro del equipo de 
labores  para que se pueda seguir obteniendo la productividad adecuada y eficiente, esto a su 
vez puede originar un sentido y dirección  de pertenecía hacia la organización, Confirmando  
nuestra investigación Newstrom (2011) nos brinda  información que la satisfacción en el trabajo 
tiene una relación afectiva, una sensación de relativo placer o disgusto a algo (citando un 
ejemplo, un trabajador satisfecho puede decir: “Me gusta hacer una gran variedad de tareas”). 
Estas emociones o sentimientos de satisfacción concernientes a la labor que realizan son muy 
diferentes a partir de otros dos elementos presentes en las actitudes del empleado. 
En el cuarto objetivo específico se puede observar tanto en la tabla N°5 como en la figura N°5, 
que existe correlación positiva baja y significativa (p<0.05) entre la satisfacción laboral y el 
comportamiento de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de Tumbes, evidenciando 
que la satisfacción laboral influye en el comportamiento de  los trabajadores de dicha institución 
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sin embargo dicha influencia es baja ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es 
baja y positiva (r= 0.289*). Esto evidencia que no necesariamente a mayor satisfacción mejor 
será su habilidad y actitud frente a sus actividades diarias dado que estas características son 
propias del profesional docente, de acuerdo sus indicadores de comportamiento finalizamos con 
esta lectura del gráfico, como nos indica los resultados no siempre los trabajadores va estar 
satisfechos, pero si cumplirán con un buen desempeño laboral, podemos  recomendar para que 
la variable independiente se cumpla de manera más optima hay una seria de procesos 
administrativos que deberán cumplirse como una buena retribución económica, reconocimiento 
social, ascensos, etc. Esto confirma con la tesis de Curí (2018) titulada Satisfacción laboral y 
desempeño docente en instituciones educativas públicas de Pomabamba. Ayacucho, 2017, La 
relación entre el nivel de satisfacción laboral y el desempeño y participación en la gestión de la 
escuela articulada a la comunidad fue directa y relativamente positiva  en instituciones 
educativas públicas, A los directores de las instituciones educativas de Pomabamba, el 
desarrollo de un liderazgo democrático que propicie un clima laboral de manera positiva  para 
la adecuada elaboración y enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, la gestión de la 
escuela articulada a la comunidad como en el desarrollo de la profesionalidad e identidad de 
los profesores. 
En el quinto y último objetivo específico se puede observar tanto en la tabla N°6 como en la 
figura N°6, que existe correlación positiva y altamente significativa (p<0.001) entre la 
satisfacción laboral y el rendimiento de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de 
Tumbes, por lo tanto, la satisfacción laboral influye en el rendimiento de los trabajadores de 
dicha institución, ya que el valor obtenido en la correlación de Pearson es moderadamente alta 
y positiva (r= 0.619**). Esto evidencia que a mayor satisfacción mejor es el desempeño en la 
resolución de problemas, trabajo en equipo y compromiso, pudimos deducir de acuerdo a sus 
indicadores de rendimiento, esto nos refleja como la satisfacción laboral influye directamente 
en las dimensiones de la variable dependiente, indicando que los docentes cumplen de manera 
eficiente con su método de enseñanza, la cual es un beneficio para los alumnos de la institución 
educativa y llegar a obtener reconocimientos a nivel institucional. Se confirma lo encontrado 
en la investigación de Rodríguez (2018) titulada “Nivel de satisfacción y desempeño laboral de 
trabajadores de la Micro Red de San José de Secce. Huanta 2017” La Micro Red de Salud San 
José de Secce, debe encontrar procesos y estrategias para que el personal directivo y 
asistenciales estén satisfechos de la  labor que estos estén dispuestos a realizar , y de esa forma 
mejorar el desempeño laboral para el cumplir de manera eficiente los indicadores que el ente 
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rector necesita, en consiguiente el jefe de recursos humanos y los mismos personales 
asistenciales deben encontrar estrategias que les permita lograr un fortalecimiento en el 
compromiso con la institución y el trabajo en equipo en sus diferentes áreas para un buen 
cumplimiento de objetivos y por lo consiguiente metas, confirma Wayne(2010) la 
administración del desempeño ser una  hilera de procesos enfocados y orientados hacia los 
objetivos y metas, el cual tiene propósito final asegurar que se implanten aquellos procesos 
organizacionales que nos den como resultados  maximizar la productividad de los trabajadores, 
los equipos y, en última instancia, de la organización. Evaluar el desempeño es una secuencia 
formal de revisión y con una constante evaluación del cumplimiento de las labores a nivel 
individual o de equipo, y trasmitir a los empleados la oportunidad de obtener y aprovechar   sus 
fortalezas, de pasar por encima y superar las deficiencias identificadas, de esa manera 
brindándoles ayuda así a convertirse en trabajadores más satisfechos y productivos. 
Siguiendo con nuestra discusión podemos identificar en nuestra investigación la regresión 
lineal, en el presente trabajo, se encontró cual es la relación que posee las dos variables de 
estudio, satisfacción laboral y desempeño laboral, en base a la interpretación de la significancia 
podemos ver que es mayor a 0,001 en la Tabla 1 de correlaciones, Siguiendo con la 
interpretación podemos observar que el grado de influencia de la variable Satisfacción Laboral 
en función al desempeño laboral es expresado en porcentajes de 53% viendo que la influencia 
de la variable independiente a la dependiente es de un grado de un influencia media esto 
confirma Hernández, Fernández y Baptista (2014) que la regresión lineal es un modelo 
estadístico para ver el efecto de una variable independiente sobre una dependiente. Esto va a 
asociado con el coeficiente r de Pearson. Predice las puntuaciones de una variable a partir de 
las puntuaciones de la otra variable. Entre mayor sea la correlación entre las variables 
(covariación), dependiendo de qué variables se está investigando, mayor capacidad de 
predicción, en algunos casos los resultados varían el nivel de influencia entre ellas. 
 
Consecutivamente  observamos en la investigación la regresión línea , que se busca encontrar 
cual es el tipo de relación que posee las dos variables de estudio, elaborado la interpretación de 
la significancia podemos ver que es menor a 0,05 en la Tabla 5 de correlaciones, Siguiendo con 
la interpretación podemos observar que el grado de influencia de la variable Satisfacción 
Laboral en función al comportamiento es expresado en porcentajes de 8% viendo que la 
influencia de la variable independiente a la dependiente es de un grado de un influencia baja, 
aplicando los 2 métodos nos indica que la satisfacción laboral no influye considerablemente en 
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las habilidades y actitudes de los docentes para obtener una desempeño optimo y eficiente y 
cumplir con sus objetivos y metas trazadas durante el año escolar, esto nos muestra una 
semejanza relación. Esto confirma Hernández, Fernández y Baptista (2010) es muy ligero de 
los investigadores atribuir a la relación causal una covariación exclusivamente lineal: Cuando 
hay másvalor en la variable independiente, mayores valores en la dependiente. Existen variedad 
de relaciones de causa-efecto que no necesariamente son lineales, como, por ejemplo: la 
vinculación entre ansiedad y rendimiento. Cierto nivel de ansiedad va a contribuir a encontrar 
resultados mucho mejores 
en exámenes o en las prácticas de un deporte; pero, por encima de ciertos grados (nerviosismo 
extremo), la ejecución empeora. 
 
En nuestros resultados aceptamos la hipótesis Hi y que descartamos  la hipótesis Ho ya que 
encontramos una relación de influencia entre La satisfacción laboral y el desempeño de los 
docentes de la Institución Educativa “Zarumilla” de Tumbes- Zarumilla 2018,se confirma con 
Rodríguez (2018) que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, teniendo 
como conclusión que existe una relación significativa entre el nivel de satisfacción y desempeño 
laboral en trabajadores de la Micro Red de San José de Secce. Huanta 2017 Hernández, 
Fernández y Baptista (2010) Las hipótesis no necesariamente son verdaderas, pueden o no serlo, 
y pueden o no comprobarse con datos. Son explicaciones tentativas, no los hechos en sí. Al 












Tras el desarrollo de los objetivos en la investigación, se exponen las siguientes conclusiones: 
1. Existe un nivel de influencia alto de la satisfacción laboral y el desempeño por lo tanto 
la correlación es positiva y altamente significativa (p<0.001) de la Institución Educativa 
Zarumilla de Tumbes; por consiguiente, Esto evidencia que a mayor satisfacción mejor 
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es el desempeño docente; demostrando que es importante que los trabajadores estén 
satisfechos para que tengan un buen desempeño laboral. 
 
2. El nivel de Satisfacción laboral de los docentes de la Institución educativa Zarumilla de 
Tumbes es regular como se especifica en la tabla 2 y nos demuestra un 74%   Por lo 
tanto, esto significa que los docentes de la Institución Educativa Zarumilla se muestran 
con una óptima de satisfacción frente a sus labores educativas. 
 
3. Hay un nivel alto como se muestra en la tabla 3 y eso se refleja con un 58% en el 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes. 
Indicándonos que en la mayoría de encuestados en el desempeño laboral es alto, 
adecuado y por lo consiguiente es eficiente. 
 
4. Se evidencia en el resultado que existe un nivel alto entre la de la satisfacción laboral y 
sus funciones de la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes.  con una correlación 
positiva y altamente significativa (p<0.001) eso nos indica en la tabla 4. Esto se puede 
interpretar que a mayor satisfacción mejor es su capacidad de análisis y conocimiento 
en el trabajo que realizan; por ende, dicha variable independiente va ser importante para 
que los trabajadores de cualquier institución apliquen un buen desempeño laboral y 
obtener un eficiente resultado. 
 
 
5. Existe un nivel de influencia baja entre la satisfacción laboral y el comportamiento de 
los docentes de la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes con una correlación de 
(p<0.05) como se puede observar en la tabla 5,  Esto evidencia que no necesariamente 
a mayor satisfacción mejor será su habilidad y actitud frente a sus actividades diarias 
dado que estas características son propias de cada persona; entonces, como nos indica 
los resultados no siempre los trabajadores van a estar satisfechos, pero si van cumplir 
con un buen desempeño laboral. 
 
6. Se evidencia que existe un nivel de influencia alto entre la satisfacción laboral y el 
rendimiento en los docentes de la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes con una 
correlación positiva y altamente significativa (p<0.001) por lo tanto, la satisfacción 
laboral influye en el rendimiento de los trabajadores de dicha institución. Esto evidencia 
que a mayor satisfacción mejor es el desempeño en la resolución de problemas, trabajo 
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en equipo y compromiso, pudimos deducir de acuerdo a sus indicadores de rendimiento; 
por consiguiente, esto nos refleja como la satisfacción laboral influye directamente en 



































A la Institución Educativa Zarumilla de Tumbes: 
 
1. Que cumpla con las recomendaciones y que tenga un plan de contingencia; con la 




2.  Efectuar mediciones de satisfacción laboral periódicamente para mantener información 
actualizada de la misma y que contribuyan a conocer cuáles son las necesidades de los 
docentes de la institución. Observándose a través de una investigación descriptiva 
prospectiva (Longitudinal) 
 
3. Que los jefes del Área de Formación Pedagógica cada turno (mañana y tarde) evalúen 
periódicamente el desempeño laboral de los docentes y lleven a cabo una adecuada 
retroalimentación para mejorar el cumplimiento de metas. Observándose a través de una 
investigación descriptiva prospectiva (Longitudinal) 
 
4. Proporcionar un espacio adecuado que llene las expectativas de los docentes, con la 
finalidad que los colaboradores realicen sus funciones eficientemente y de la manera 
más cómoda. Asimismo, ubicar un flujograma dentro del Área Administrativa para 
favorecer en la identificación de las funciones de los docentes de la institución. 
 
5. Contribuir con talleres de mejoramiento de estrategias metodológicas y actividades de 
recreación entre docentes (como son paseos o feedback), favoreciendo que las 
relaciones interpersonales entre los docentes sean más empáticas, saludables y 
respetuosas. Asimismo, proponer medios de solución en Reglamento Interno ante los 
diferentes problemas que suelen suscitarse en la institución. Observándose a través de 
una investigación descriptiva prospectiva (Longitudinal) con fichas de observación a la 
misma población  
 
 
6. Permitir que los docentes aporten sus ideas y estrategias a fin que estos mejoren la 
calidad de sus trabajos y así generar que estos eleven su rendimiento. Además, es 
necesario que las funciones de docentes que destaquen se reconozcan a través de 
resoluciones y premios; que sea La administración quien gestione para otorgar dichos 
reconocimientos. 
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA 
“Influencia de la 
satisfacción 
laboral en el 
desempeño de los 





Zarumilla  2018”. 
 
Objetivo general 
Determinar el nivel de 
influencia de satisfacción 
laboral en el desempeño de los   
docentes de la institución 
Educativa Zarumilla de tumbes 
– Zarumilla 2018. 
Objetivos específicos 
Identificar el nivel de 
Satisfacción laboral en los 
docentes de la institución 
Educativa Zarumilla de Tumbes 
– Zarumilla 2018. 
Identificar el nivel de 
desempeño laboral en los 
docentes de la institución 
Educativa Zarumilla de Tumbes 
– Zarumilla 2018 
Identificar el nivel de influencia 
que tiene la satisfacción laboral 
en las Funciones en los 





en el desempeño 





Zarumilla  2018 
Ho: La 
satisfacción 
laboral no influye 
significativamente 
¿en el desempeño 



















M : Muestra sometida al estudio. Profesores entre hombre y 
mujeres de la Institución Educativa  “Zarumilla” Tumbes- 
Zarumilla  2018. 
O1: Satisfacción Laboral de los docentes en la  Institución 
Educativa  “Zarumilla” Tumbes- Zarumilla  2018. 
O2 : Desempeño laboral de los docentes en la la Institución 
Educativa  “Zarumilla” Tumbes- Zarumilla  2018. 
Población/Muestra. 50 trabajadores de la institución 










Educativa Zarumilla de Tumbes 
– Zarumilla 2018. 
Identificar el nivel de influencia 
que tiene la satisfacción laboral 
en el Comportamiento de los 
docentes de la institución 
Educativa Zarumilla de Tumbes 
– Zarumilla 2018. 
Identificar el nivel de influencia 
que tiene la satisfacción laboral 
en el Rendimiento en los 
docentes de la institución 
Educativa Zarumilla de Tumbes 










Cuestionario de Satisfacción laboral  
αCronbach = 0.878 
Cuestionario de Desempeño Laboral 











Cuestionario para evaluar la Satisfacción laboral 
La presente encuesta  tiene como finalidad, comprender el grado desempeño de los 
trabajadores, obteniendo únicamente la obtención de información.  
Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” según corresponda, 
donde: 
Totalalmente de Acuerdo (TA) 
Deacuerdo (DA) 
Indeciso (I) 
En desacuerdo (ED) 
Totalmente  en Desacuerdo (TD) 
  
 
TA DA I ED TD 
1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada 
iluminación y ventilación. 
     
2 Lo que gano aquí, me permite cubrir mis necesidades y 
las de mi familia. 
     
3 Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen 
trabajo. 
     
4 Siente que forma parte de un buen equipo  
de trabajo. 
     
5 Aquí tengo oportunidades para ascender.      
6 Me resulta fácil acceder a comunicarme con mis 
superiores. 
     
7 La labor que realizo a diario permite desarrollar mis 
habilidades. 
     
8 La organización provee de los equipos y mobiliario 
necesarios para realizar mi trabajo. 
     
9 La remuneración que percibo está acorde con la labor que 
realizo. 
     
10 Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algún 
problema en el trabajo. 
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11 Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los 
colaboradores. 
     
12 Las posibilidades para ascender son equitativas para 
todos los colaboradores. 
     
13 Mantengo una adecuada comunicación con compañeros 
de otras áreas del trabajo. 
     
14 El trabajo que realizo a diario pone a prueba mi 
conocimientos y capacidades. 
     
15 Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi 
trabajo. 
     
16 El sueldo que percibo aquí es atractivo a comparación de 
lo que recibiría en otras organizaciones. 
     
17 Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar 
las actividades en el trabajo. 
     
18 Tengo confianza en mis compañeros de trabajo.      
19 El buen desempeño es un aspecto importante para lograr 
un ascenso en la organización. 
     
20 Puedo acceder con facilidad a la información que 
necesito para realizar mi trabajo. 
     
21 El trabajo que realizo a diario represente todo un desafío 
para mí. 
     
22 Las instalaciones en el trabajo son seguras para realizar 
mis labores. 
     
23 La organización me paga puntualmente las 
remuneraciones. 
     
24 Mi jefe está constantemente evaluando mi trabajo.      
25 Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de 
mis compañeros. 
     
26 El ascenso en el trabajo involucra también una mejora 
remunerativa. 
     
27 Para estar informado de los que sucede en la organización 
se utilizan diferentes medios como: reuniones, email, 
cartas, etc. 
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28 En la organización las actividades que realizo a diario 
están de acuerdo con las funciones establecidas en mi 
contrato. 
     
29 La temperatura ambiente en el trabajo facilita la 
realización de mis labores. 
     
30 Aquí brindan los beneficios como seguro médico, 
gratificaciones, vacaciones, etc. 
     
31 Mi jefe me orienta y enseña cuando desconozco como 
realizar alguna actividad en el trabajo. 
     
32 Me agrada trabajar con mis compañeros 
 de labores. 
     
33 Recibo la formación necesaria para desempeñar 
correctamente mi trabajo. 
     
34 En la organización la información que se recibí acerca de 
los cambios y logro de metas es clara, correcta y 
oportuna. 
     
35 En el trabajo las funciones y responsabilidades están bien 
definidas, por tanto, se lo que se espera de mí. 
     
36 La organización me proporciona los materiales 
necesarios para realizar un buen trabajo. 
     
37 Mi jefe toma en cuenta la opinión de los compañeros del 
trabajo para tomar decisiones. 
     
38 Me es fácil expresar mis opiniones en el trabajo.      
39 Cuando se implan nuevas políticas y/o procedimientos en 
la organización, recibo la capacitación suficiente.  
     
40 La organización me mantiene informado del logro de 
metas y objetivos propuestos. 
     
41 Las instalaciones de mi trabajo cuentan con una adecuada 
limpieza. 
     
42 Aquí tengo la seguridad de no ser despedido 
 en el futuro 
     
43 La organización tiene en cuenta la antigüedad, para  
ascender a otros puestos de trabajo. 
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Test de Satisfacción laboral SL-ARG 
Definición: Actitud del trabajador hacia su actual puesto de trabajo. 
Ficha Técnica del Test de satisfacción laboral SL-ARG 
Nombre de la Prueba:         Test de Satisfacción Laboral SL-ARG                 
Autores Alex Ruiz Gómez 
María Zavaleta Flores 
Percy Ruiz Gómez 
 
Año de elaboración de 
primera versión del test 
2013 
Año de actualización y 
publicación de primera 
versión del test 
2017 
Procedencia Trujillo – Perú  
Administración  Individual/Colectiva 
N° de ítems 43 
Duración  25 minutos aproximadamente 
Calificación  De 1 a 5 puntos por cada ítem  
Significación  Nivel de satisfacción laboral Global y especifico según sus 
factores: Condiciones de trabajo, remuneraciones y 
beneficios laborales, supervisión, relaciones humanas, 
desarrollo, comunicación y puesto de trabajo.  
Puntuación  Calificación manual y computarizada  
Aplicación  Trabajos de organización públicas y privadas. 
Muestra La muestra estuvo conformada por 1206 trabajadores que 
laboran en instituciones públicas o privadas, en el que 
94(78%) son de sexo masculino y 265(22%) de sexo 
femenino, cuyas edades oscilan entre los 18 a 60 años de 
edad 
 
Descripción General del Test de Satisfacción laboral SL-ARG   
El test de satisfacción laboral SL-ARG, es un instrumento diseñado con la finalidad de 
medir la actitud del trabajador hacia su puesto actual de trabajo. La escala de tipo Likert 
se puntúa desde un “Totalmente desacuerdo” (1punto) hasta un “Totalmente de 
acuerdo” (5 puntos). Está constituida por 43 ítems, distribuida en 7 factores: 
condiciones de trabajo, remuneración y beneficios laborales, supervisión, relaciones 
humanas, desarrollo, comunicación y  puesto de trabajo. 
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Los factores que componen el test de satisfacción laboral SL-ARG se describen a 
continuación: 
 
Factor I: Condiciones de trabajo (7 ítems) 
 Grado de complacencia relacionada a la disposición de la organización para proveer de 
instalaciones, equipos, mobiliarios y materiales adecuados para la realización de las 
actividades diarias del trabajo. 
Factor II: Remuneración y beneficios laborales (6 ítems) 
Grado de Conformidad respecto al incentivo económico y beneficios laborales que se 
obtienen por realizar actividades en el trabajo. 
Factor III: Supervisión (6 ítems) 
Grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan a sus subordinados a 
la realización del trabajo diario. 
Factor IV: Relaciones humanas (6 ítems) 
Grado en que se fomenta las buenas relaciones y se establecen vínculos de amistad y 
confianza entre colaboradores. 
Factor V: Desarrollo (7 ítems) 
Grado en que se brindan posibilidades al trabajador para ascender y recibir capacitaciones 
para desempeñar el trabajo eficientemente. 
Factor VI: Comunicación (6 ítems) 
Grado en que se trasmite información y se mantiene comunicación adecuada entre 
colaboradores al interior de la organización sobre aspectos relacionados la trabajo. 
Factor VII: Puesto de trabajo (5 ítems) 
Valoración que tiene el trabajador respecto a la labor que realiza diariamente en la 
organización 
Validación del Test de Satisfacción Laboral SL-ARG 
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Validez por Criterio de Jueces 
Para la validación del Test preliminar SL-ARG se consulto a seis profesionales expertos 
den el área laboral y entendidos en el tema de la elaboración de escalas de opinión, los 
cuales realizaron la revisión e hicieron los ajustes necesarios. Esta validación permitió la 
selección de 44 ítems distribuidos en siete factores. 
Validez ítem – Test 
Con respecto a la validez – Ítem – Test del  Test SL-ARG, se estableció a través del 
análisis de correlación ítem-test, utilizando el estadístico Producto Momento de Pearson 
( r ), en el que se determino que 43 ítems son válidos al obtener correlaciones altamente 
significativas (p<0,01). Dichos resultados se muestran a continuación (Tabla N°1)  
Tabla N°1: Índice de validez para cada ítem del Test de Satisfacción laboral SL-ARG  
 
 P<0,01: ítem aceptado 
Factores                                   Ítem                   r                 p 
I. Condiciones de trabajo        1                  0.377         0,001 
                                                   8                  0,456         0,001 
                                                  15                 0,621         0,001 
                                                  22                 0,460         0,001 
                                                  29                 0,578         0,001 
                                                  36                 0,569         0,001 
                                                  41                 0,491         0,001 
II. Remuneración y  
beneficios laborales                 2                   0,416         0,001 
           
                                                   9                  0,579           0,001                              
                                                  16                 0,467           0,001                              
                                                  23                 0,415           0,001                              
                                                  30                 0,471           0,001                              
                                                  42                 0,495           0,001                              
III. Supervisión                        3                  0,596           0,001                              
                                                  10                  0,641          0,001                              






Confiabilidad del Test de Satisfacción laboral SL-ARG 
La confiabilidad del test de SL-ARG se obtuvo mediante el análisis de consistencia 
interna, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, donde se obtuvo un índice general de 
0.878, lo que permite afirmar que el instrumento es confiable. Dichos resultados generales 
y por factores se muestran a continuación. (Tabla N°2). 
                                                  24                 0,600           0,001                              
                                                  31                 0,624           0,001                              
                                                  37                 0,547           0,001                              
IV. Relaciones humanas         4                   0,656          0,001                              
                                                  11                 0,605           0,001                              
                                                  18                 0,550           0,001                              
                                                  25                 0,650           0,001                              
                                                  32                 0,647           0,001                              
                                                  38                 0,646           0,001                              
V. Desarrollo                            5                  0,583           0,001                              
                                                  12                 0,627           0,001                              
                                                  19                 0,622           0,001                              
                                                  26                 0,552           0,001                              
                          33                 0,677            0,001                                         
                                                 39                 0,502            0,001                              
                                                 43                 0,425            0,001                              
VI. Comunicación                   6                  0,475            0,001                              
                                                 13                 0,590             0,001                              
                                                 20                 0,443             0,001                              
                                                 27                 0,554             0,001                              
                                                 34                 0,754             0,001                              
                                                 40                 0,600             0,001                              
VII. Puesto de trabajo            7                 0,546              0,001 
                                                14                  0,559              0,001  
                                                21                  0,391              0,001 
                                               28                   0,572               0,001 




Tabla N°2: Estimaciones de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach para 
el test de satisfacción laboral SL-ARG. 
                        Confiabilidad                                                                           
Cronbach 
                         Escala Total                                                                                 0.878 
                   Condiciones de trabajo                                                                     0.881 
         Remuneración y beneficios laborales                                                        0.692 
                          Supervisión                                                                                 0.906 
                    Relaciones humanas                                                                        0.876 
                          Desarrollo                                                                                   0.826 
                      Comunicación                                                                                0.689 
                    Puesto de trabajo                                                                             0.799 
 
 
Administración del Test SL-ARG 
El test SL-ARG puede administrarse individual o colectivamente. La consigna para 
solicitar el test es el siguiente: 
A continuación, se presente unos enunciados que están relacionados con su trabajo. Cada 
pregunta tiene 5 opciones de repuesta, desde un Total de Acuerdo (TA), a un Total en 
Desacuerdo (TD). Usted deberá responder a cada enunciado con una “X”, eligiendo la 
opción que crea conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar. 
Calificaciones del Test de Satisfacción laboral SL-ARG 
El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a los 43 
ítems; el puntaje que se puede obtener oscila entre 43 y 215 puntos. Por ejemplo, para 
obtener la categoría general de satisfacción laboral de un trabajador que obtuvo un puntaje 
total de 180 puntos, le correspondería según la Tabla N°4 en la columna de puntajes Total, 
un Nivel parcial satisfacción laboral (puntaje comprendido entre rango de 177 a 196). 
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Asimismo, para obtener la categoría según factores tendríamos que sumar las 
puntuaciones alcanzadas en cada uno de los ítems que conforman cada factor (Tabla N°3) 
y luego ubicar la categoría que le corresponde según la Tabla N°4. Por ejemplo un 
trabajador obtuvo un puntaje total de 22 puntos en Factor I: Condiciones de trabajo (Suma 
de las puntuaciones obtenidas en los ítems:1,8,15,22,29,36,41, Tabla N°3), le 
correspondería según la Tabla N°4,un Nivel Regular de Satisfacción Laboral (puntaje 
comprendido entre rango de 18 a 25).  
 
Tabla N°3: Factores con los ítems que conforman el Test SL-ARG 
                             Factores                                                                              Ítems 
Factor I: Condiciones de trabajo                                                         1,8,15,22,29,36,41 
Factor II: Remuneraciones y beneficios                                              2,9,16,23,30,42 
Factor III: Supervisión                                                                          3,10,17,24,31,37 
Factor VI: Relaciones humanas                                       4,11,18,25,32,38 
Factor V: Desarrollo                                      
5,12,19,26,36,39,43 
Factor VI: Comunicación                                       6,13,20,27,34,40 












Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 
La presente encuesta  tiene como finalidad, comprender el grado desempeño de los 
trabajadores, obteniendo únicamente la obtención de información.  
Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” según corresponda, 
donde: 
Nunca = Muy bajo………(1)  
Casi nunca = Bajo……… (2)  
A veces = Regular……….(3)  
Casi siempre= Alto …….(4)  





N° Conocimiento del trabajo 1 2 3 4 5 
1 El personal de la I.E Zarumilla, tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.  
 
     
2 El personal de la I.E Zarumilla, se rige a las normas y especificaciones del trabajo.      
3 El personal de la I.E Zarumilla, cuenta con autonomía para la toma de decisiones.       
4 El personal de la I.E Zarumilla, conoce las actividades en cada uno de los procesos 
pertenecientes a su trabajo. 
     
 Capacidad de análisis 
 
     
5 El personal de la I.E Zarumilla, cuenta con la capacidad de análisis frente a una 
problemática existente. 
     
6 El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.       
7 El personal es confiable para manejar información confidencial.       
8 Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo.       
Ítem Comportamiento      
 Habilidades 
 
     
9 El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de manera 
óptima. 
     
10 Las destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del resto.       
11 El personal de la I.E Zarumilla, es eficiente en el desarrollo de sus funciones.      
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12 Constantemente el colaborador compite con sus compañeros para optimizar el 
tiempo. 
 
     
 Actitud      
13 El personal de la I.E Zarumilla, se muestra empático con las recomendaciones que el 
jefe le comenta. 
     
14 El personal de la I.E Zarumilla, sigue las especificaciones brindadas por el jefe 
inmediato sin ningún cuestionamiento. 
     
15 El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.       
16 El colaborador evita conflictos entre compañeros.      
 Satisfacción       
17 El personal de la I.E Zarumilla, está satisfecho con sus acciones a desarrollar en el 
puesto. 
 
     
18 El personal de la I.E Zarumilla, está satisfecho con las responsabilidades en su puesto. 
 
     
19 El colaborador está contento con el salario obtenido. 
 
     
20 Se mantiene un ambiente saludable entre compañeros en cuanto al salario 
alcanzado. 
 
     
Ítem Rendimiento      
 Resolución de problemas 
 
     
21 El colaborador tiene la capacidad para dar solución a un problema existente.      
22 El personal de la I.E Zarumilla, soluciona conflictos de manera rápida y oportuna.       
23 El personal de la I.E Zarumilla, mantiene una buena relación con sus jefes y 
compañeros.  
 
     
24 El personal de la I.E Zarumilla, plantea estrategias de solución frente a problemas que 
se suscitan. 
     
 Ausentismo 
 
     
25 El personal de la I.E Zarumilla, constantemente llega tarde a su centro de labor.       
26 El colaborador no presenta a tiempo sus informes de avance.      
27 El colaborador justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.       




 Compromiso      
29 Considero que el personal se siente identificado con la organización.       
30 El personal de la I.E Zarumilla, se queda más tiempo de lo establecido para cumplir 
con sus responsabilidades. 
     
31 El personal de la I.E Zarumilla, no tiene registro de salidas antes del horario 
establecido. 
     
32 El personal de la I.E Zarumilla, constantemente muestra su apoyo en el desarrollo de 
nuevas actividades para optimizar el tiempo en el trabajo. 
     
 Trabajo en equipo      
33 El personal de la I.E Zarumilla, no tiene dificultadas para trabajar en equipo.       
34 El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades.  
 
     
35 Considero que el colaborador propone estrategias para alcanzar los objetivos en un 
menor tiempo. 
     
36 El resultado alcanzado por el colaborador es más eficiente cuando trabajan en 
conjunto.  
 
     
















Test de Desempeño laboral-ARG 
Definición: Describe los procesos de los factores en el ambiente de trabajo que influye 
en el comportamiento de las personas. 
Ficha Técnica del Test de Desempeño laboral-ARG 
Nombre de la Prueba:         Test de Desempeño laboral-ARG 
Autora Sheyla Solano Reátegui 
Año de elaboración de 
primera versión del test 
2011  
Año de actualización y 
publicación de primera 
versión del test 
2017 
Procedencia Tarapoto – Perú  
Administración  Individual/Colectiva 
N° de ítems 36 
Duración  25 minutos aproximadamente 
Calificación  De 1 a 5 puntos por cada ítem  
Significación  Nivel de Desempeño laboral Global y especifico según sus 
factores: Funciones, comportamiento y rendimiento. 
Puntuación  Calificación manual y computarizada  
Aplicación  Trabajos de organización públicas y privadas. 
 
Descripción General del Test de Desempeño laboral SL-ARG   
El test de Desempeño laboral SL-ARG, es un instrumento diseñado con la finalidad de 
evaluar las funciones, comportamiento y rendimiento del trabajador hacia su puesto y 
entorno de trabajo. La escala se puntúa desde un “Nunca” (1punto) hasta un “Siempre,” 
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(5 puntos). Está constituida por 36 ítems, distribuida en 3 factores: Funciones, 
comportamiento y rendimiento. 
Los factores que componen el test de desempeño laboral DL-ARG se describen a 
continuación: 
Factor I: Funciones (8 ítems) 
Grado de conocimientos y capacidades para la realización de las actividades diarias del 
trabajo. 
Factor II: Comportamiento (12 ítems) 
Grado de habilidades, actitudes y satisfacción que los trabajadores demuestran frente a 
las labores empresariales. 
Factor III: Rendimiento (16 ítems) 
  Grado de resolución de problemas, ausentismo, compromiso y trabajo en equipo 
Validación del Test de Desempeño Laboral DL-ARG 
Validez por Criterio de Jueces 
Para la validación del Test preliminar DL-ARG se consultó a un profesional experto den 
el área laboral y entendido en el tema de la elaboración de escalas de opinión, el cual 
realizaron la revisión e hizo los ajustes necesarios. Esta validación permitió la selección 
de 36 ítems distribuidos en tres factores. 
Validez ítem – Test 
Con respecto a la validez del instrumento, según la opinión del experto, procede su 
aplicación, debido a que obtuvo un promedio de valoración de 4.00 (buena).  
Confiabilidad del Test de Satisfacción laboral SL-ARG 
La confiabilidad del test de SL-ARG se obtuvo mediante el análisis de consistencia 
interna, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, donde se obtuvo un índice general de 
0.878, lo que permite afirmar que el instrumento es confiable. Dichos resultados generales 






Tabla N°2: Estimaciones de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach para 
el test de Desempeño laboral SL-ARG. 





Administración del Test DL-ARG 
El test DL-ARG puede administrarse individual o colectivamente. La consigna para 
solicitar el test es el siguiente: 
Se presentan unos enunciados que están relacionados con su trabajo. Cada pregunta tiene 
5 opciones de repuesta, desde un Total de Siempre (5), a un Total en Nunca (1). Usted 
deberá responder a cada enunciado con una “X”, eligiendo la opción que crea 
conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar. 
Calificaciones del Test de Desempeño laboral SL-ARG 
El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a los 36 
ítems; el puntaje que se puede obtener oscila entre 36 y 180 puntos.  
 
Tabla N°3: Factores con los ítems que conforman el Test DL-ARG 
                             Factores                                                                               Ítems 
Factor I: Funciones 1,2,3,4,5,6,7,8 
Factor II: Comportamiento 9,10,11,12,13,14,15, 16,17,18,19 20 












































































































ANEXO 33: AUTORIZACIÓN DE VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE 
INVESTIGACIÓN 
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